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ABSTRAK 
 
 
Torikin, 2020. Pengaruh Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
Suatu organisasi harus dapat mengelola hasil kerja para pegawainya demi 
mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh 
kemampuan, usaha yang dicurahkan dan dukungan organisasi.  Pegawai yang 
memiliki kemampuan dan tingkat usaha yang tinggi serta mendapat dukungan 
organisasi tentu harus mampu memberikan hasil kerja yang baik juga. di  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal masih terdapat pelanggaran yang 
dilakukan pegawai Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal, seperti 
perilaku pegawai yang tidak sesuai dengan kode etik pegawai yang menunda 
pekerjaan dan meninggalkan kantor disaat jam kerja untuk mengurusi kepentingan 
pribadi dan terkadang pegawai tidak ijin terlebih dahulu kepada atasan. Sehingga 
bila pegawai lain atau atasan membutuhkan pegawai tersebut, akan sulit 
mencarinya dan pekerjaan kantor menjadi tertunda. 
Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah metode 
kuantitatif.  Sedangkan metode analisis data yang digunakan adalah Analisis 
korelasi rank spearman, uji signifikansi koefisien  korelasi rank spearman, 
analisis korelasi berganda, uji signifikansi koefisien korelasi berganda dan analisis 
koefisien determinasi. 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman  disiplin kerja 
terhadap kinerja  pegawai. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman  
motivasi terhadap kinerja  pegawai. Berdasarkan hasil perhitungan korelasi 
berganda disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja  pegawai diperoleh nilai 
korelasi sebesar 0,793 dengan nilai nilai Fhitung sebesar 72,626 > Ftabel sebesar 
3,10. 
Kesimpulan penelitian ini adalah 1) disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai negeri sipil 2) motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai negeri sipil 3). disiplin kerja dan motivasi secara bersama-sama- 
sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil  
 
Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi, Kinerja 
ABSTRACT 
 
 
Torikin, 2020. The Effect of Work Discipline and Motivation on the 
Performance of Civil Servants in the Education and Culture Office of Tegal 
Regency. 
An organization must be able to manage the work of its employees in order 
to achieve the goals set. Employee performance is influenced by ability, effort 
expended and organizational support. Employees who have the ability and high 
level of business and have the support of the organization must be able to provide 
good work as well. in the Office of Education and Culture of Tegal Regency there 
are still violations committed by employees of the Office of Education and Culture 
of Tegal Regency, such as employee behavior that is not in accordance with the 
employee code of ethics which suspends work and leaves the office during 
working hours to take care of personal interests and sometimes employees are not 
permitted in advance to superiors. So if another employee or employer needs the 
employee, it will be difficult to find it and office work will be delayed. 
The research method used in this study is a quantitative method. While the 
data analysis method used is Spearman rank correlation analysis, Spearman rank 
correlation coefficient significance test, multiple correlation analysis, significance 
test of multiple correlation coefficient and analysis of the coefficient of 
determination. 
Based on the calculation of the Spearman rank correlation of work 
discipline on employee performance. Based on the calculation of Spearman rank 
correlation motivation on employee performance. Based on the calculation results 
of multiple correlations of work discipline and motivation on employee 
performance the correlation value obtained is 0.793 with a Fcount value of 
72.662> Ftable of 3.10. 
The conclusion of this study is 1) work discipline has a significant effect on 
the performance of civil servants 2) motivation has a significant effect on the 
performance of civil servants 3). work discipline and motivation together have a 
significant effect on the performance of civil servants 
 
Keywords: work discipline, motivation, performance 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
  
A. Latar Belakang Masalah 
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi semakin hari  semakin 
canggih, terutama dalam bidang sistem informasi.  Perkembangan tersebut 
tidak hanya melahirkan era informasi global, tetapi juga melahirkan media 
informasi dan telekomunikasi yang tidak mengenal batas dan waktu, dengan 
munculnya peralatan-peralatan canggih untuk memudahkan usaha manusia 
dalam meningkatkan kinerja organisasi atau instansi pemerintahan. 
Pendisiplinan pegawai sangat perlu untuk meningkatkan kinerja pegawai, 
karena kinerja bisa mempengaruhi berlangsungnya kegiatan suatu instansi, 
semakin baik kinerja yang ditunjukkan oleh pegawai akan sangat membantu 
dalam perkembangan instansi. 
Suatu organisasi harus dapat mengelola hasil kerja para pegawainya 
demi mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh kemampuan, usaha yang dicurahkan dan dukungan organisasi.  Pegawai 
yang memiliki kemampuan dan tingkat usaha yang tinggi serta mendapat 
dukungan organisasi tentu harus mampu memberikan hasil kerja yang baik 
juga. Hasil kerja yang baik dari pegawai tersebut menunjukkan baiknya 
kinerja individu. Keberhasilan organisasi mencapai tujuannya tergantung dari 
kinerja individu dan kelompok. Jadi bila kinerja pegawai baik maka kinerja 
organisasi akan baik juga karena kinerja keorganisasional tergantung dari 
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kinerja individu dan kelompok. Individu dan kelompok harus bekerja sama 
agar tercipta organisasi berjalan secara efektif. Tingginya efektifitas  
organisasi berarti pencapaian tujuan organisasi dapat tercapai. 
Kinerja organisasi tidak bisa dilepaskan dari adanya motivasi yaitu 
keadaan pribadi seseorang yang memberikan dorongan kepada individu untuk 
melakukan kegiatan-kegiatan tertentu demi mencapai suatu tujuan. Motivasi 
pegawai bisa dilakukan dengan penyesuaian antara tujuan individu dengan 
sasaran organisasi. Atasan harus memaksimalkan motivasi jika ingin 
memperoleh kinerja yang optimal dari pegawainya. Memaksimalkan motivasi 
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi adalah tujuan pokok penilaian 
kinerja. Karena itulah agar kinerja pegawai meningkat maka pegawai tersebut 
perlu dimotivasi. 
Motivasi sangat penting karena motivasi merupakan suatu hal yang 
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, agar lebih 
antusias dan giat bekerja demi mencapai hasil yang optimal. Motivasi 
dikatakan sebagai kebutuhan yang mendorong perbuatan ke arah suatu tujuan 
tertentu. Motivasi penting dalam meningkatkan kinerja pegawai sehingga 
agar tujuan organisasi tercapai maka organisasi harus dapat menggerakkan 
dan mendorong pegawainya agar lebih semangat bekerja. 
Selain mendorong pegawainya untuk lebih giat bekerja, organisasi juga 
harus mendisiplinkan pegawainya. Kedisiplinan memiliki peran sentral dalam 
membentuk etos kerja yang produktif. Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 
53 Tahun 2010 telah diatur secara jelas bahwa kewajiban yang harus ditaati 
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dan larangan yang tidak boleh dilanggar oleh setiap Pegawai Negeri 
merupakan bentuk disiplin yang ditanamkan kepada setiap Pegawai Negeri. 
Kedisiplinan pegawai sangat penting guna mematuhi peraturan, prosedur, 
maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 
Disiplin sangat penting memacu pegawai agar dapat mendisiplinkan diri 
dalam melaksanakan pekerjaan baik secara individu maupun kelompok demi 
pertumbuhan organisasi. Pegawai yang mendisiplinkan diri berarti pegawai 
tersebut menghargai diri dan rekan kerjanya karena pegawai tersebut sudah 
mematuhi peraturan yang ada dan menghasilkan kinerja yang baik dengan 
bekerja sama dengan rekan kerjanya. Kesadaran akan berdisiplin sangat 
diperlukan untuk meningkatkan keahliannya sehingga tercapai prestasi kerja 
yang optimal.  
Meningkatnya motivasi yang diikuti dengan disiplin tinggi, diantaranya 
adalah masuk dan pulang kerja tepat pada waktunya, taat pada peraturan 
maka organisasi akan efisien. Absennya pegawai dapat menjadi dasar 
pengukuran motivasi, semakin banyak pegawai yang absen berarti tingkat 
motivasi mereka untuk menyelesaikan pekerjaannya semakin rendah. Selain 
itu mangkir dari pekerjaan merupakan salah satu gejala erosi disiplin yang 
akan menghambat pembangunan. 
Perlu upaya untuk meningkatkan kedisiplinan pegawai di lingkungan 
Kabupaten Tegal, karena masih adanya kasus pegawai yang tidak disiplin. 
Kasus tersebut diantaranya adalah adanya delapan oknum pegawai negeri 
sipil atau apapatur sipil nasional (ASN) dan tenaga honorer di Pemkab Tegal 
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terjaring razia saat sedang berbelanja pada jam dinas. Razia pegawai 
dilakukan mulai pukul 08.30-11.30 WIB di beberapa pusat perbelanjaan. 
Personel Satpol PP menyisir pasar tradisional, pasar modern, pertokoan, dan 
tempat keramaian lainnya di berbagai titik di Kabupaten Tegal. Razia serupa, 
igelar rutin dan selalu berpindah-pindah lokasinya. Tujuannya untuk memberi 
efek jera bagi pegawai yang membolos saat jam kerja, dengan sanksi sesuai 
aturan yang ada dari BKD.  
Dalam penelitian ini permasalahan berkaitan dengan disiplin kerja 
pegawai yaitu di  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal masih 
terdapat pelanggaran yang dilakukan pegawai Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal, seperti perilaku pegawai yang tidak sesuai 
dengan kode etik pegawai yang menunda pekerjaan dan meninggalkan kantor 
disaat jam kerja untuk mengurusi kepentingan pribadi dan terkadang pegawai 
tidak ijin terlebih dahulu kepada atasan. Sehingga bila pegawai lain atau 
atasan membutuhkan pegawai tersebut, akan sulit mencarinya dan pekerjaan 
kantor menjadi tertunda. Berikut ini adalah data absensi pegawai di  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal bulan Januari-Oktober 2019. 
Tabel 1.1 
Data Absensi pegawai Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal 
 
Bulan Jumlah Pegawai 
Tidak  Masuk Dengan Alasan  
Sakit Ijin TK Cuti DD DL Terlambat 
Januari 89 1 8 48 19 47 26 70 
Pebruari 89 3 13 19 19 82 70 49 
Maret 89 0 8 31 26 81 78 50 
April 89 2 10 24 15 65 73 57 
Mei 89 2 4 25 0 80 82 39 
Juni 89 0 8 30 0 82 88 34 
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Bulan Jumlah Pegawai 
Tidak  Masuk Dengan Alasan  
Sakit Ijin TK Cuti DD DL Terlambat 
Juli 89 3 24 15 15 85 76 24 
Agustus 89 1 13 8 26 34 73 21 
September 89 2 10 6 15 8 81 12 
Oktober 89 2 9 8 26 34 69 21 
 Sumber: Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal 
Keterangan : 
TK : tanpa Keterangan 
DD : Dinas Dalam 
DL : Dinas Luar 
Data di atas menunjukkan bahwa di  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal masih banyak pegawai yang kurang disiplin. 
Pegawai Negeri Sipil yang telah melakukan pelanggaran disiplin untuk tidak 
diusulkan kenaikan pangkatnya dan tidak diusulkan untuk mendapatkan 
piagam penghargaan Satyalancana Karya Satya, selain itu pegawai akan 
diberikan sanksi tegas secara berjenjang kepada Pegawai Negeri Sipil yang 
telah melakukan pelanggaran disiplin sesuai dengan jenis hukuman Disiplin 
sebagaimana peraturan pemerintah Nomor 53 tahun 2010 tentang Disiplin 
Pegawai Negeri Sipil. Akan tetapi, pegawai yang melakukan pelanggaran 
masih saja banyak.  
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B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya 
maka permasalah dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai negeri 
sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal ? 
2. Apakah terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri sipil 
pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal? 
3. Apakah terdapat pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara bersama-
sama- sama terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan 
Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal? 
C. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 
1. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai 
negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri 
sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
3. Untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara bersama-
sama- sama terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan 
Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
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D. Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Teoritits 
a. Menambah wawasan dan ilmu pengetahuan bagi peneliti melalui dengan 
melakukan penelitian secara langsung mengenai manajemen sumber 
daya manusia. 
b. Sebagai tambahan informasi dan wawasan bagi bahan referensi untuk 
penelitian selanjutnya yang sejenis dalam bidang manajemen sumber 
daya manusia khususnya perilaku organiasasi. 
2. Manfaat Praktis 
a. Memberikan sumbangan pemikiran, pengetahuan, bahan pertimbangan, 
dan evaluasi dalam pengambilan keputusan bagi Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal berkaitan dengan kebijaksanaan 
mengenai kedidiplinan dan peningkatan motivasi pegawai. 
3. Bagi pegawai, penelitian ini dapat memperluas pemahaman mengenai 
perilaku organisasi serta mengembangkan pengetahuan dan menambah 
sumber referensi bagi para pembaca. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Landasan Teori 
Teori adalah seperangkat bagian-bagian atau variable, definisi, dalil, 
dan proposisi yang saling berhubungan dengan menyajikan sebuah pandangan 
sistematis mengenai fenomena dengan menentukan hubungan antara variable, 
dengan tujuan menjelaskan fenomena alamiah. Secara umum, teori adalah 
sebuah system konsep abstrak yang mengindikasikan adanya hubungan 
diantara konsep-konsep tersebut yang membantu kita memahami sebuah 
fenomena. Teori merupakan salah satu konsep dasar penelitian social. Secara 
khusus, teori adalah seperangkat konsep/konstruk, definisi dan proposi yang 
berusaha menjelaskan hubungan sistematis suatu fenomena, dengan cara 
memrinci hubungan sebab akibat yang terjadi (Moleong, 2012: 34).  
Landasan teori penting untuk sebuah penelitian karena landasan teori 
merupakan fondasi utama sebuah penelitian. Jika landasan teori yang digunakan 
salah, hasil penelitian diragukan kebenarannya. 
1. Kinerja 
Kinerja seorang pegawai merupakan hal yang bersifat individual, 
karena setiap pegawai mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda 
dalam mengerjakan tugasnya.pihak manajemen dapat mengukur pegawai 
atas unjuk kerjanya berdasarkan kinerja dari masing - masing pegawai. 
Pengertian kinerja dapat dimaknai secara beragam. Beberapa pakar 
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memandangnya sebagai suatu proses penyelesaian pekerjaan, sementara 
sebagian yang lain memahaminya sebagai perilaku yang diperlukan untuk 
mencapai hasil yang diinginkan. 
Simamora (2018:88) mengemukakan bahwa kinerja karyawan adalah 
tingkatan dimana para karyawan mencapai persyaratan-persyaratan 
pekerjaan. Dengan demikian kinerja karyawan dapat diukur berdasarkan 
sejauh mana persyaratan yang ditentukan pekerjaan dapat dilakukan. 
Menurut Guritno dan Waridin (2015:24) kinerja merupakan perbandingan 
hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah 
ditentukan. Dengan demikian kinerja karyawan dikatakan berhasil apabila 
memenuhi standar kinerja yang ditentukan perusahaan. Sedangkan 
menurut Handoko (2017:134) kinerja adalah ukuran terakhir keberhasilan 
seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 
Menurut Mangkunegara (2009:167) kinerja adalah hasil kerja baik 
secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Sedangkan 
Gomes (2015:87) mendefinisikan kinerja atau performance adalah catatan 
yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama 
periode waktu tertentu. 
Dari beberapa pengertian yang telah dikemukakan oleh beberapa 
pakar dapat disimpulkan bahwa kinerja yang diterapkan dalam sebuah 
organisasi adalah pelaksanaan tugas pokok dan fungsi serta tata kerja 
untuk mencapai tujuan yang ditentukan. 
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Kinerja dikatakan optimal jika organisasi tersebut mampu menyusun 
rencana dan melaksanakannya serta mampu mengatasi kendala dan faktor-
faktor yang mempengaruhi terhadap kinerja tersebut.Walaupun para ahli 
memberikan batasan-batasan pengertian kinerja yang berbeda, namun 
pada prinsipnya kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh 
pegawai didasarkan pada persyaratan-persyaratan yang harus dipenuhi 
dala pekerjaan tersebut. 
Hampir seluruh perusahaan melakukan tindakan informal ataupun 
formal dalam menilai kinerja pegawai mereka. Penilaian kinerja berarti 
mengevaluasi kinerja pegawai saat ini dan / atau di masa lalu relatif 
terhadap standar kinerjanya. (Dessler, 2016:58) berpendapat bahwa 
penilaian prestasi kerja adalah suatu cara dalam melakukan evaluasi 
terhadap prestasi kerja pegawai dengan serangkaian tolok ukur tertentu 
yang obyektif dan berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta 
dilakukan secara berkala. Samsudin (2016:90) mengemukakan  bahwa 
terdapat manfaat yang dapat dipetik dari penilain prestasi kerja, yaitu 
sebagai berikut: 
a. Perbaikan prestasi kerja 
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer, 
dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan - kegiatan 
mereka demi perbaikan prestasi kerja. 
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b. Penyesuaian kompensasi 
Evaluasi prestasi kerja membantu pengambil keputusan dalam 
menentukan kenaikan upah, bonus, dan kompensasi. 
c. Keputusan penempatan 
Promosi, transfer, dan demosi (penurunan jabatan) biasanya didasarkan 
pada prestasi kerja masa lalu atau antisipasinya. Promosi merupakan 
bentuk penghargaan terhadap prestasi kerja. 
d. Kebutuhan latihan dan pengembangan 
Prestai kerja yang jelek menunjukkan adanya kebutuhan latihan. 
Demikian pula prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi yang 
harus dikembangkan lebih lanjut. 
e. Perencanaan dan pengembangan karier 
Umpan balik prestasi kerja dapat mengarahkan keputusan karier, yaitu 
tentang jalur karier tertentu yang harus diteliti. 
f. Penyimpangan proses staffing 
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau 
kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 
g. Ketidakakuratan informasioanal 
Prestai kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam 
informasi analisis jabatan, rencana sumber daya manusia, atau 
komponen sistem informasi manajemen personalia lainnya. 
Menggantungkan diri pada informasi yang tidak akurat (teliti) dapat 
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mengakibatkan keputusan - keputusan personalia yang diambil menjadi 
tidak tepat. 
h. Kesalahan desain pekerjaan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin suatu tanda kesalahan dalam desain 
pekerjaan. Penilaian prestasi kerja dapat membantu diagnosa kesalahan 
- kesalahan tersebut. 
i. Kesempatan kerja yang adil 
Penialaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan - 
keputusan penempatan internal dapat diambil tanpa diskriminasi. 
j. Tantangan eksternal 
Kadang - kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor - faktor di luar 
lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial atau 
masalah pribadi. Dengan penilaian prestasi kerja maka departemen 
personalia dapat menawarkan atau diperkirakan memerlukan. 
Menurut Gomes (2015:91) dalam melakukan penelitian terhadap kinerja 
yang berdasarkan perilaku yang spesifik (Judgement Performance 
Evaluation) ini maka ada delapan dimensi yang perlu mendapatkan 
perhatian, sebagai berikut:  
a. Quality of Work (kualitas kerja)  
Kualitas ini akan dicapai berdasarkan syarat-syarat kesesuaian dan 
kesiapan.  
b. Quantity of Work (kuantitas kerja)  
Jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode waktu yang ditentukan. 
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c. Job Knowledge (pengetahuan pekerjaan)  
Luasnya pengetahuan mengenai pekerjaan dan ketrampilan. 
d. Creativeness (kreatifitas)  
Keaslian gagasan-gagasan yang dimunculkan dan tindakan-tindakan 
untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul. 
e. Cooperative (kerjasama)  
Kesadaran untuk bekerja sama dengan orang lain.  
f. Initiative (inisiatif)  
Keaslian ide-ide yang disampaikan sebagai program organisasi dimasa 
yang mendatang. 
g. Dependerability (ketergantungan)  
Kesadaran dapat dipercaya dalam hal kehadiran dan penjelasan kerja. 
h. Personal Quality (kualitas personil)  
Menyangkut kepribadian, kepemimpinan, kemampuan dan integritas pribadi 
Penilain kinerja adalah proses mengevaluasi seberapa baik pegawai 
melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan dengan seperangkat 
standar, dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut pada 
pegawai. Uno (2014:174) mengemukakan tolok ukur kinerja sebagai 
berikut : 
a. Kualitas Kerja 
Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 
dituntut suatu pekerjaan tertentu.Setiap pekerjaan mempunyai standar 
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kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat 
mengerjakannya sesuai ketentuan. 
b. Kecepatan/Ketepatan Waktu 
Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis 
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, bila pekerjaan pada suatu 
bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat pekerjaan 
pada bagian lain, sehingga mengurangi jumlah dan kualitas hasil 
pekerjaan. 
c. Inisiatif dalam Kerja 
Kinerja karyawan tanpa disertai sikap inisiatif para peserta organisasi, 
ini akan menyebabkan organisasi akan kekurangan energi dalam 
mencapai tujuan. Artinya inisiatif atasan maupun bawahan berkaitan 
dengan daya pikir, kretivitas dalam membentuk ide untuk 
merencanakan suatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 
d. Kemampuan Kerja 
Kemampuan untuk bertindak tidak tergantung pada orang lain, 
pengembangan serangkaian kegiatan dan menentukan cara-cara 
barubersifat discoveri maupun inovasi  dan dalam memperbesar 
tanggung jawab seseorang karyawan sanggup dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang dibebankan kepadanya dengan sebaik-baiknya serta 
berani menghadapi resiko atas keputusan yang diambilnya. 
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e. Komunikasi  
Suatu alat yang dipergunakan untuk berkomunikasi, terutama dalam 
suatu system penyampaian dan penerimaan berita. Dalam suatu 
organisasi komunikasi sangat berperan dalam pencapaian tujuan, 
karena organisasi tanpa adanya komunikasi akan kurang berkembang. 
Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 
kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dapat dinilai dari kualitas 
maupun kuantitas kerja pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan sebagai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya dengan mengerahkan seluruh 
kemampuan dalam dirinya serta sebagai bahan evaluasi organisasi 
terhadap hasil kerja anggotanya. 
Menurut Sutrisno (2012: 176), faktor - faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan sebagai berikut : 
a. Efektifitas dan efisiensi. 
Bila suatu tujuan tertentu akhirnya bisa dicapai, kita boleh mengatakan 
bahwa kegiatan tersebut efektif, tetapi apabila akibat-akibat yang tidak 
dicari kegiatan menilai yang penting dari hasil yang dicapai sehingga 
mengakibatkan kepuasan walaupun efektif dinamakan tidak efesien. 
Sebaliknya, bila akibat yang dicari-cari tidak penting atau remeh maka 
kegiatan tersebut efesien. 
b. Wewenang (otoritas) 
Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu 
organisasi formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada 
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anggota yang lain untuk melakukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan 
kontribusinya. Perintah tersebut mengatakan apa yang boleh dilakukan 
dan yang tidak boleh dilakukan dalam organisasi tersebut. 
c. Disiplin 
Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku. Jadi, 
pengertian disiplin karyawan adalah kegiatan karyawan yang 
bersangkutan dalam menghormati perjanjian kerja dengan organisasi 
dimana dia bekerja. 
d. Inisiatif 
Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam 
membentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 
tujuan organisasi. 
Menurut Wirawan (2009:7-8) faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja antara lain: 
a. Faktor internal pegawai 
Yaitu faktor-faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan faktor 
bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia berkembang. 
Faktor-faktor bawaan, seperti bakat, sifat pribadi, serta keadaan fisik 
dan kejiwaan. Faktor-faktor yang diperoleh, seperti pengetahuan, 
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja, dan motivasi kerja. 
b. Faktor lingkungan internal organisasi 
Yaitu dukungan dari organisasi dimana ia bekerja. Dukungan tersebut 
sangat memengaruhi tinggi rendahnya kinerja pegawai. Faktor-faktor 
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lingkungan internal organisasi tersebut antara lain visi, misi dan tujuan 
organisasi, kebijakan organisasi, teknologi, strategi organisasi, sistem 
manajemen, kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan 
teman sekerja. 
c. Faktor lingkungan eksternal organisasi 
Yaitu keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di lingkungan 
eksternal organisasi yang memengaruhi kinerja pegawai. Faktor-faktor 
lingkungan eksternal organisasi tersebut antara lain kehidupan 
ekonomi, kehidupan politik, kehidupan sosial, budaya dan agama 
masyarakat, dan kompetitor. 
 
2. Disiplin Kerja 
Disiplin kerja harus ditegakkan dalam suatu organisasi perusahaan, 
karena tanpa dukungan disiplin karyawan yang baik maka sulit 
mewujudkan tujuan atau mencapai hasil yang optimal. Sastrohadiwiryo 
(2011:87) mengemukakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap 
menghormati, menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan peraturan 
yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup 
menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya apabila ia 
melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 
Menurut  Handoko (2007 :127), disiplin  adalah  kegiatan  manajemen  
untuk  menjalankan  standar–standar  organisasional. Menurut  istilah, kata 
“disiplin”  sama  dengan  kata  “displina”  yang  berarti  latihan  atau  
pendidikan  kesopnanan  dan  kerohanian  serta  pengembangan  sikap  
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yang  layak  bagi  pekerjaan. Disiplin  sebagai  suatu  sikap, perilaku  dan  
perbuatan  yang  sesuai  dengan  peraturan  dari  perusahaan  baik  tertulis  
maupun  tidak  tertulis. Pengertian  disiplin  dikemukakan  juga  oleh  
Keith  Davis (Mangkunegara, 2009:51)  yang  mengartikan  disiplin  
sebagai  pelaksanaan  untuk  memperteguh  pedoman-pedoman  organisasi. 
Dari  beberapa  pengertian  di atas, disiplin  terutama  ditinjau  dari  
perspektif  organisasi, dapat  dirumuskan  sebagai  ketaatan  setiap  
anggota  organisasi  terhadap  semua  aturan  yang  berlaku  di  dalam  
organisasi  tersebut, yang  terwujud  melalui  sikap, perilaku  dan  
perbuatan  yang  baik  sehingga  tercipta  keteraturan, keharmonisan, tidak  
ada  perselisihan  serta  keadaan-keadaan  baik  lainnya. 
Disiplin kerja sebenarnya dimaksudkan untuk memenuhi tujuan-tujuan 
dari disiplin kerja itu sendiri, sehingga pelaksanaan kerja menjadi lebih 
efektif dan efisien. Disiplin kerja bertujuan untuk menciptakan suatu 
kondisi yang teratur, tertib dan pelaksanaan pekerjaan dapat terlaksana 
sesuai dengan rencana sebelumnya. Disiplin kerja yang dilakukan secara 
terus menerus oleh manajemen dimaksudkan agar para pegawai memiliki 
motivasi untuk mendisiplinkan diri, bukan karena adanya sanksi tetapi 
timbul dari dalam dirinya sendiri. Tujuan dilaksanakannya disiplin kerja, 
sebagai berikut  (Siagian, 2014: 305) : 
a. Pembentukan sikap kendali diri yang positif 
Instansi sangat mengharapkan para pegawainya memiliki sikap kendali 
diri yang positif, sehingga ia akan berusaha untuk mendisiplinkan dirinya 
19 
 
sendiri tanpa harus ada aturan yang akan memaksanya dan ia pun akan 
memiliki kesadaran untuk mengahasilkan produk yang berkualitas tanpa 
perlu banyak diatur oleh atasannya. 
b. Pengendalian kerja 
Pekerjaan yang dilakukan oleh para pegawai berjalan efektif dan sesuai 
dengan tujuan dari organisasi, maka dilakukan pengendalian kerja dalam 
bentuk standar dan tata tertib yang diberlakukan oleh organisasi. 
c. Perbaikan sikap 
Perubahan sikap dapat dilakukan dengan memberikan orientasi, 
pelatihan, pemberlakuan sanksi dan tindakan-tindakan lain yang 
diperlukan pegawai.  
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja bertujuan 
untuk memperbaiki efektifitas dan mewujudkan kemampuan kerja pegawai 
dalam rangka mencapai sasaran yang telah ditetapkan oleh instansi. 
Menurut Sinambela (2012:239) terdapat dua jenis disiplin kerja, yaitu 
disiplin preventif dan disiplin korektif. 
a. Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai 
untuk mengikuti dan mematuhi pedoman dan aturan kerja yang 
ditetapkan oleh organisasi. Dalam hal ini disiplin preventif bertujuan 
untuk menggerakkan dan mengarahkan agar pegawai bekerja 
berdisiplin. Cara preventif dimaksudkan agar pegawai dapat 
memelihara dirinya terhadap peraturanperaturan organisasi. 
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b. Disiplin korektif adalah suatu upaya penggerakan pegawai dalam 
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkannya agar tetap mematuhi 
berbagai peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada 
organisasi. Dalam disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin 
akan diberikan sanksi yang bertujuan agar pegawai tersebut dapat 
memperbaiki diri dan mematuhi aturan yang ditetapkan. 
Disiplin seorang karyawan dalam organisasi pada akhirnya akan 
menyangkut prilaku dan kinerjanya pada saat mereka melakukan tugas dan 
tanggung jawabnya dalam organisasi. Berdasarkan hal tersebut, disiplin 
dan aturan saling berhubungan sehingga keduanya sama-sama memperkuat 
keadaan karyawan dalam organisasi.Tanpa dukungan disiplin karyawan 
yang baik, sulit organisasi untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan 
adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.  
Kedisiplinan kepada pegawai haruslah sama pemberlakuaanya. 
Disiplin berlaku bagi semua, tidak memilih, memilah dan memihak kepada 
siapapun yang melanggar akan dikenakan sanksi pendisiplinan yang sama 
termasuk bagi manajer atau pimpinan, karena pimpinan harus memberi 
contoh terhadap para bawahannya. Mangkunegara (2009:129) 
mengemukakan bahwa bentuk disiplin kerja yaitu : 
a. Disiplin preventif 
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai untuk mengikuti 
dan mematuhi pedoman kerja, aturan aturan yang telah digariskan oleh 
instansi. 
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b. Disiplin korektif 
Merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam suatu 
peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai 
dengan pedoman yang berlaku pada instansi. 
c. Disiplin progresif 
Merupakan kegiatan yang memberikan hukuman-hukuman yang lebih 
berat terhadap pelanggaran-pelanggaran yang berulang. 
Ada tiga tindakan-tindakan disiplin yang keliru sehingga berpengaruh 
negatif bagi perusahaan, yaitu Bentuk-bentuk kedisiplinan yang keliru 
menurut Simamora (2018:611) ada 3 macam bentuk, yaitu: 
a. Terdapat disiplin manajerial, dimana segala sesuatunya sangat 
tergantung pada pemimpin, dari sejak permulaan hingga akhir 
b. Terdapat disiplin tim, dimana keberhasilan dan kesempurnaan kinerja 
bermuara dari rasa saling ketergantungan, ini berasal dari suatu 
komitmen bersama oleh setiap karyawan terhadap keseluruhan 
organisasi perusahaan. Kegagalan dari satu orang karyawan akan 
menyebabkan kejatuhan seluruh karyawan. 
c. Terhadap disiplin diri, dimana pelaksana tunggal sepenuhnya sangat 
bergantung pada pendidikan, pelatihan, keterampilan dan pengendalian 
diri dari setiap karyawan. 
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Sedangkan bentuk-bentuk kedisiplinan menurut Rivai (2012: 144) 
adalah sebagai berikut : 
a. Disiplin retributif, yaitu berusaha menghukum orang yang berbuat 
salah. 
b. Disiplin korektif, yaitu berusaha membantu pegawai mengkoreksi 
perilakunya yang tidak tepat. 
c. Perspektif hak-hak individu, yaitu berusaha melindungi hak-hak dasar 
individu selama tindakan-tindakan disipliner. 
d. Perspektif utilitarian, yaitu memiliki fokus kepada penggunaan disiplin 
hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan disiplin melebihi 
dampak-dampak negatifnya. 
Ada 3 (tiga) pendekatan disiplin kerja menurut Mangkunegara 
(2009:188), yaitu sebagai berikut : 
a. Pendekatan Disiplin Modern 
Pendekatan disiplin modern yaitu mempertemukan sejumlah keperluan 
atau kebutuhan baru diluar hukuman. Pendekatan ini berfungsi, disiplin 
modern merupakan suatu cara menghindari hukuman secara fisik, 
melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukuman 
yang berlaku. 
b. Pendekatan Disiplin Dengan Tradisi 
Pendekatan disiplin dengan tradisi yaitu, pendekatan disiplin dengan 
cara member hukuman. Pendekatan ini berasumsi disiplin dilakukan 
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oleh atasan kepada bawahan dan tidak pernah ada peninjauan kembali 
bila telah diputuskan. 
c. Pendekatan Disiplin Bertujuan 
Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa disiplin kerja harus 
dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai. Disiplin ditujukan 
untuk perubahan prilaku yang lebih baik dan bertanggung jawab 
terhadap perubahannya. 
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi ada tidaknya suatu disiplin 
kerja dalam suatu perusahaan. Menurut Saydam (2012:71), faktor-faktor 
tersebut antara lain : 
a. Besar kecilnya pemberian kompensasi 
b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 
c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan  
e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 
f. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan 
g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kreativitas dan 
kinerjaseorang karyawan dalam menjalankan tugas dan kewajibannya, 
seseorang pemimpin perusahaan harus mengetahui faktor-faktor apa saja 
yang dapat mempengaruhi tingkat disiplin karyawannya. Menurut 
Hasibuan (2013:194) faktor- faktor yang memepengaruhi disiplin kerja 
adalah : 
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a. Tujuan dan kemampuan 
Tujuan yang dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup 
menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini bearti tujuan 
(pekerjaan) yang ditetapkan kepada seorang karyawan harus sesuai 
dengan kemampuan karyawan yang bersangkutan agar dia bekerja 
sungguh-sungguh dan berdisiplin untuk mengerjakannya. 
b. Teladan pimpinan 
Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan, karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para 
bawahannya. Pimpinan harus memberikan contoh yang baik, 
berdisiplin,baik, jujur,adil serta sesuai kata dengan perbuatan 
c. Balas jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan, karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan 
karyawan terhadap perusahaan/pekerjaanya 
d. Keadilan 
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 
ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta 
diperlukan sama dengan manusia lainnya 
e. Waskat 
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan efektif untuk 
mencegah/mengetahui kesalahan, membetulkan kesalaha, memelihara 
kedisiplinan, meningkatkan prestasi kerja, menaktifkan peranan atasan 
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dan bawahan, menggali sistem-sistem kerja yang efektif dan 
menciptkan sistem internal kontrol yang terbaik dalam mendukung 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 
f. Sanksi hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
karyawan. Karena dengan sanksi hukuman yang semakin berat, 
karyawan akan semakin takut untuk melanggar peraturan-peraturan 
perusahaan, sikap dan perilaku yang indisipliner karyawan akan 
berkurang. 
g. Ketegasan  
Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakanakan mempengaruhi 
karyawan perusahaan. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak untuk 
menghukumsetiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi 
hukuman yang telah ditetapkan. 
Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Adapun 
indikator disiplin menurut Sinungan (2011:145) adalah sebagai berikut : 
a. Taat terhadap aturan waktu 
Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat 
waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di instansi. 
b. Taat terhadap peraturan perusahaan 
Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah laku dalam 
pekerjaan. 
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c. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan. 
Ditunjukan dengan cara berhubungan dengan unit kerja yang lain dan 
kelancaran dalam melakukan pekerjaan sesuai aturan. 
Peraturan disiplin dibuat untuk mengatur tata hubungan yang berlaku 
tidak saja dalam perusahaan-perusahaan besar atau kecil, tetapi juga pada 
seluruh organisasi atau badan-badan yang mempekerjakan banyak sumber-
sumber daya manusia untuk melaksanakan pekerjaan. Pembuatan suatu 
peraturan disiplin dimaksudkan agar para karyawan dapat melakukan 
pekerjaan tersebut sesuai dengan apa yang diharapkan 
Dalam PP Nomor 53 Tahun 2010 tentang Disiplin PNS dinyatakan 
bahwa tujuan hukuman disiplin adalah untuk memperbaiki dan mendidik 
PNS yang melakukan pelanggaran disiplin, bukan karena balas dendam. 
Dengan penerapan sanksi disiplin bagi pelanggaran secara tegas, 
diharapkan pelaku akan sadar ata kekeliruannya, jera untuk tidak 
mengulangi perbuatannya dan berupaya memperbaiki diri. Dalam Undang-
Undang Nomor 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara 
menyebutkan bahwa : 
a. PNS diberhentikan dengan hormat karena meningggal dunia, atas 
permintaan sendiri, mencapai batas usia pension, perampingan 
organisasi atau kebijakan pemerintah yang mengakibatkan pensium dini 
dan tidak cakap jasmani dan/atau rohani sehingga tidak dapat 
menjalankan tugas dan kewajiban. 
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b. PNS dapat diberhentikn dengan hormat atau tidak diberhentikan karena 
dihukum penjara berdasarkan putusan pengadilan yang telah memiliki 
kekuatan hukum tetap karena melakukan tindak pidana dengan 
hukuman pidana penjarapaling singkat 2 (dua) tahun dan pidana yang 
dilakukan tidak berencana. 
c. PNS diberhentikan dengan hormat tidak atas permintaan sendiri karena 
melakukan pelanggaran disiplin PNS tingkat berat. 
d. PNS diberhentikan tidak dengan hormat karena : 
1) Melakukan penyelewengan terhadap Pancasila dan Undang-Undang 
Dasar Negara Republik Indonesia Tahun 1945 
2) Dihukum penjara atau kurungan berdasarkan putusan pengadilan 
yang telah memiliki kekuatan hukum tetap karena melakukan 
tindak pidana kejahatan jabatan atau tindak pidana kejahatan yang 
ada hubungannya dengan jabatan dan/atau pidana umum. 
3) Menjadi anggota dan/atau pengurus partai politik. 
4) Dihukum penjara berdasarkan putusan pengadilan yang telah 
memiliki kekuatan hukum tetap karena melakukan tindak pidana 
dengan pidana penjara paling singkat 2 (dua) tahun dan pidana yang 
dilakukan dengan berencana. 
e. PNS diberhentikan sementara karena : 
1) Diangkat menjadi pejabat Negara 
2) Diangkat menjadi komisioner atau anggota lembaga nonstructural 
3) Ditahan karena menjadi tersangka tindak pidana 
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4) Pengaktifan kembali PNS yang diberhentikan sementara dilakukan 
oleh Pejabat Pembina Kepegawaian. 
3. Motivasi  
 Motivasi merupakan daya dorong seseorang untuk memberikan 
kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan instansi mencapai 
tujuannya. Dengan pengertian bahwa tercapainya tujuan instansi berarti 
tercapai pula tujuan pribadi para anggota instansi yang bersangkutan. 
Istilah motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin, yakni movere, yang 
berarti “menggerakkan” (to move). Menurut Fillmore H. Stanford dalam 
Mangkunegara (2009:93) motivasi adalah kondisi yang menggerakkan 
pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Pola awal motivasi 
mengarahkan seseorang untuk mengetahui masalah pokok yang terkandung 
dalam motivasi sehingga mereka mengetahui apa yang mendorong 
seseorang itu mau bekerja adalah awal dari motif”. 
 Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah 
kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 
kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan. Motivasi 
adalah dorongan, Dorongan tersebut dimaksudkan sebagai desakan alami 
untuk memuaskan kebutuhan-kebutuhan hidup seseorang dan merupakan 
kecenderungan untuk mempertahankan hidup. 
Pengertian motivasi seperti dikemukakan oleh Sutrisno (2012:110) 
adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Motivasi 
adalah pemberian daya penggerak yang berasal dari dalam dirinya untuk 
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menciptakan kegairahan kerja, agar ia mau bekerja sama, bekerja efektif 
dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 
 Menurut Robbins dalam Sutrisno (2012:111), mengemukakan 
bahwa motivasi sebagai suatu kerelaan seseorang berusaha seoptimal 
mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh 
kemampuan usaha memuasakan beberapa kebutuhan individu. 
Menurut Hasibuan (2013:138), motivasi dapat didefinisikan sebagai 
Suatu dorongan  yang berasal dari dalam dirinya untuk menggerakan dan 
mengarahkan dirinya agar dapat melaksanakan tugasnya dalam mencapai 
sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan bertanggung jawab. 
Menurut Nawawi (2012:351), menyatakan bahwa Suatu kekuatan, 
tenaga atau daya, atau suatu keadaan yang kompleks dan kesiapsediaan 
dalam diri individu untuk bergerak ke arah tujuan tertentu. 
Motivasi untuk bekerja sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja 
perusahaan. Dari beberapa pendapat tersebut di atas disimpulkan bahwa 
pentingnya motivasi karena motivasi adalah keinginan dari diri sendiri 
untuk bertindak tanpa adanya rangsangan dari luar supaya mau bekerja giat 
dan antusias mencapai hasil yang optimal. 
 Motivasi individu dapat muncul dari dalam individu itu sendiri 
atau disebut motivasi instrinsik dan dapat pula berasal dari luar atau 
motivasi ekstrinsik Angelica (2012:223), motivasi memiliki ciri-ciri 
sebagai berikut: 
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a. Majemuk; 
b. Dapat berubah-ubah; 
c. Berbeda-beda bagi tiap individu dan; 
d. Ada beberapa motif yang tidak disadari oleh individu yang 
bersangkutan. 
 Motivasi sebagai proses psikologi dalam diri seseorang akan 
dipengaruhi oleh beberapa faktor.faktor-faktor tersebut dapat dibagi 
menjadi dua, yaitu: 
a. Faktor Internal 
Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada diri 
seseorang, antara lain: keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk 
dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, keinginan 
untuk memperoleh pengakuan, dan keinginan untuk berkuasa. 
b. Faktor Eksternal 
Faktor eksternal juga tidak kalah perannya dalam melemahkan 
motivasi kerja sesorang, antara lain: kondisi lingkungan kerja, 
kompensasi yang memadai, supervisi atau pemimpin yang baik, 
adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung jawab, dan peraturan 
yang fleksibel. 
Banyak teori motivasi yang dikemukakan oleh para ahli yang di 
maksudkan untuk memberikan uraian yang menuju pada apa sebenarnya 
manusia dan manusia akan menjadi seperti apa landy dan becker membuat 
pendekatan pengelompokan teori motivasi ini menjadi 5 kategori yaitu 
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teori kebutuhan, teori penguatan, teori keadilan, teori harapan, teori 
penetapan sasaran. 
a. Hierarki Teori Kebutuhan (Hierarchical of Needs Thry) 
Teori motivasi Maslow ini dinamakan “a theory of human 
motivation”. Teori ini berarti seorang berperilaku/bekerja, karena 
adanya dorongan untuk memenuhi bermacam-macam kebutuhannya. 
Maslow berpendapat kebutuhan yang diinginkan seseorang berjenjang, 
artinya bila kebutuhan yang pertama telah terpenuhi, maka kebutuhan 
tingkat kedua akan menjadi yang utama, dan seterusnya sampai tingkat 
kebutuhan kelima. 
Angelica (2012:223) menjelaskan bahwa teori motivasi yang 
dikembangkan Maslow menyatakan bahwa setiap diri manusia itu 
terdiri dari atas lima tingkatan atau hierarki kebutuhan, yaitu: 
1) Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs), seperti: kebutuhan 
makan minum, perlindungan fisik, bernafas, seksual, dsb. Ini 
merupakan kebutuhan yang paling dasar atau kebutuhan tingkat 
rendah. 
2) Kebutuhan Rasa Aman (Safety Needs), yaitu kebutuhan akan 
perlindungan dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan 
hidup, tidak dalam arti fisik semata, melainkan mental, psikologikal 
dan intelektual. 
3) Kebutuhan Sosial (Social Needs), berarti kebutuhan untuk merasa 
memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima dalam kelompok, 
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berafiliasi, berinteraksi dan kebutuhan untuk mencintai serta 
dicintai. 
4) Kebutuhan Pengakuan (Esteem Needs), yaitu kebutuhan untuk 
dihormati dan dihargai oleh orang lain. 
5) Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self-Actualization Needs), yaitu 
kebutuhan untuk menggunakan kemampuan, skill, potensi, 
kebutuhan untuk berpendapat, dengan mengemukakan ide-ide dan 
memberi kritik terhadap sesuatu. Jadi menurut Maslow jika ingin 
memotivasi seseorang, anda perlu memahami sedang berada pada 
anak tangga manakah orang itu dan memfokuskan pada pemenuhan 
kebutuhan-kebutuhnannya atau kebutuhan diatas tingkat itu. 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 
Hierarki Kebutuhan Maslow 
Sumber: Angelica (2012:224) 
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b. Teori Kebutuhan Berprestasi (McCelland Theory of Needs) 
 Teori ini lebih dikenal dengan teori kebutuhan untuk mencapai 
prestasi atau Needs for Achievement (N.Ach) yang menyatakan bahwa 
motivasi berbeda-beda, sesuai dengan kekuatan kebutuhan seseorang 
akan prestasi. Kebutuhan akan prestasi tersebut sebagai keinginan yang 
melaksanakan sesuatu tugas atau pekerjaan yang sulit. Menurut 
Mc.Clelland dalam Malayu S.P. Hasibuan (2013:162), ada tiga macam 
kebutuhan manusia, yaitu:  
1) Kebutuhan akan prestasi (n.Ach) 
Kebutuhan ini merupakan daya penggerak yang memotivasi 
seseorang untuk semangat bekerja. Karena n.Ach akan mendorong 
seseorang untuk mengembangkan kreatifitas serta kemampuan 
yang dimilikinya. Contoh: dorongan untuk mengungguli, berusaha 
keras untuk sukses, menetapkan target yang tinggi. 
2) Kebutuhan akan afiliasi (n.Af) 
Dorongan untuk berinteraksi dengan orang lain, berada bersama 
orang lain, tidak mau melakukan sesuatu yang merugikan orang 
lain. Karena setiap orang menginginkan hal-hal berikut: 
a) Kebutuhan akan perasaan diterima orang lain di lingkungan ia 
tinggal (sense of belonging) 
b) Kebutuhan akan perasaan dihormati (sense of importance) 
c) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal (sense of 
achievement) 
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d) Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation) 
3) Kebutuhan akan kekuasaan (n.Pow) 
Kebutuhan untuk kekuasaan yang merupakan refleksi dari 
dorongan untuk mencapai otoritas untuk memiliki pengaruh 
terhadap orang lain. Ego manusia ingin lebih berkuasa dari manusia 
lainnya akan menimbulkan persaingan. Persaingan yang tumbuh 
secara sehat akan memotivasi seseorang untuk bekerja. 
c. Teori Clyton Alderfer (Teori “ ERG ”) 
 Teori ERG merupakan refleksi dari nama tiga dasar kebutuhan, yaitu: 
1) Existance Needs. Kebutuhan ini berhubungan dengan fisik dari 
eksistensi pegawai, seperti: makan, minum, pakaian, bernafas, gaji, 
keamanan kondisi kerja 
2) Relatedness Needs. Kebutuhan interpersonal, yaitu kepuasan dalam 
berinteraksi dalam lingkungan kerja 
3) Growth Needs. Kebutuhan untuk mengembangkan dan 
meningkatkan pribadi. Hal ini berhubungan dengan kemampuan 
atau skill. 
d.  Teori Herzberg (Teori Dua Faktor) 
 Ada dua macam faktor kebutuhan yang diinginkan oleh seseorang, 
yaitu : 
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1) Maintenance factors (faktor pemeliharaan) 
Faktor ini berhubungan dengan hakikat manusia yang ingin 
memperoleh ketentraman dan kesehatan badan. Kebutuhan ini 
meliputi: balas jasa, kondisi kerja fisik, tunjangan, dsb. 
2) Job content 
Kebutuhan ini meliputi serangkaian kondisi intrinsik, jika terdapat 
dalam pekerjaan akan menggerakan tingkat motivasi yang kuat, 
maka dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik. 
e. Teori X dan Teori Y Mc. Gregor 
Mengemukakan pandang yang berbeda mengenai manusia. Teori X 
ditandai dengan hal negatif, sedangkan teori Y ditandai dengan hal 
positif. Mc. Gregor menyimpulkan bahwa pandangan seorang manajer 
mengenai kodrat manusia didasarkan pada suatu pengelompokan. 
Menurut teori X ada empat pengandaian, yaitu: 
1) Rata-rata karyawan malas dan tidak suka bekerja 
2) Umumnya karyawan tidak berambisi untuk mencapai prestasi dan 
selalu menghindarkan tanggung jawabnya. 
3) Karyawan lebih suka dibimbing, diperintah, dan diawasi dalam 
melaksanakan pekerjaannya 
4) Lebih mementingkan diri sendiri dan tidak memperdulikan tujuan 
organisasi. 
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Kontras dengan hal negatif, ada empat pengandaian positif atau teori Y 
yang dikemukakan oleh Mc. Gregor, yaitu: 
1) Karyawan dapat menganggap kerja sama wajarnya dengan bermain 
dan beristirahat. 
2) Karyawan lebih bertanggung jawab dan berambisi untuk maju 
dengan mencapai kerja yang optimal. 
3) Karyawan selalu berusaha mencapai sasaran organisasi dan 
mengembangkan dirinya untuk mencapai sasaran itu. 
4) Memiliki kemampuan yang inovatif dan kreatif dalam memecahkan 
masalah atau menyelesaikan tugas-tugasnya. 
f.  Teori Harapan  
 Menurut Victor H.Vroom dalam Rivai (2012:253) motivasi merupakan 
akibat suatu hasil dari yang ingin dicapai oleh seseorang dan perkiraan 
yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah kepada hasil 
yang diinginkannya. Teori ini memfokuskan pada tiga hubungan, antara 
lain: 
1) Hubungan upaya kinerja 
2) Hubungan kinerja ganjaran 
3) Hubungan ganjaran tujuan 
Teori harapan ini membantu para karyawan dalam menentukan ha-hal 
yang diinginkannya serta menunjukkan cara-cara yang paling tepat 
untuk mewujudkan keinginannya. 
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B. Penelitian Terdahulu 
Berikut ini adalah studi penelitian terdahulu yang menjadi referensi 
dalam penelitian ini yaitu: 
Tabel 2.1 
Studi Penelitian Terdahulu 
 
No. Nama 
Peneliti 
Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
1. Annisa 
Pratiwi dan 
Ismi 
Darmastuti 
(2014) 
Pengaruh 
Motivasi Dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai (Studi 
Pada PT. 
Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk 
Wilayah 
Telkom 
Pekalongan) 
Persamaan 
penelitian Saya 
dengan 
penelitian 
Pratiwi dan 
Damastuti 
adalah pada 
variabel 
motivasi, 
disiplin kerja 
dan kinerja 
Perbedaan 
penelitian Saya 
dengan penelitian 
Pratiwi dan 
Damastuti adalah 
penelitian saya 
menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian Pratiwi 
dan Damastuti 
menggunakan 
analisis regresi 
2.  Iga 
Mawarni 
Marpaung 
(2014) 
Pengaruh 
Motivasi Dan 
Disiplin Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
(Studi Pada 
Karyawan 
Rumah Sakit 
Reksa Waluya 
Mojokerto) 
Persamaan 
penelitian Saya 
dengan 
penelitian 
Marpaung 
adalah pada 
variabel 
motivasi, 
disiplin kerja 
dan kinerja.  
Perbedaan 
penelitian Saya 
dengan penelitian 
Marpaung adalah 
penelitian saya 
menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian 
Marpaung 
menggunakan 
analisis regresi 
3. Nur Avni 
Rozalia 
(2015) 
Pengaruh 
Motivasi Kerja 
Dan Disiplin 
Kerja Terhadap 
Kinerja 
Karyawan 
(Studi Kasus 
Pada Karyawan 
PT. Pattindo 
Persamaan 
penelitian Saya 
dengan 
penelitian Nur 
Avni Rozalia 
adalah pada 
variabel 
motivasi, 
disiplin kerja 
Perbedaan 
penelitian Saya 
dengan penelitian 
Nur Avni Rozalia 
adalah penelitian 
saya menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian Nur 
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No. Nama 
Peneliti 
Judul Penelitian Persamaan Perbedaan 
Malang) dan kinerja.  Avni Rozalia 
menggunakan 
analisis regresi 
4. Evawati 
Khumaedi 
(2016) 
Pengaruh 
Disiplin Dan 
Motivasi Kerja 
Terhadap 
Kinerja 
Pegawai Pada 
Dinas Sentra 
Operasi 
Terminal  
PT.Angkasa 
Pura II 
Persamaan 
penelitian Saya 
dengan 
penelitian 
Khumaedi 
adalah pada 
variabel 
motivasi, 
disiplin kerja 
dan kinerja.  
Perbedaan 
penelitian Saya 
dengan penelitian 
Khumaedi adalah 
penelitian saya 
menggunakan 
analisis korelasi 
rank spearman, 
penelitian 
Khumaedi 
menggunakan 
analisis regresi 
 
 
C. Kerangka Penelitian Konseptual 
Sikap disiplin yang baik merupakan salah satu bentuk professional pegawai 
dalam bekerja karena perilaku disiplin tentu akan menghasilkan pencegahan atau 
menghindari dari kesalahan, namun disiplin juga memainkan peran penting dalam 
kehidupan ini untuk menentukan perilaku yang tepat.  
Disiplin menunjukan sikap kepatuhan pegawai terhadap peraturan yang 
berlaku di dalam perusahaan. Disiplin merupakan tindakan yang dilakukan dengan 
menaati peraturan yang ada di dalam dengan bentuk peraturan tertulis maupun 
peraturan tidak tertulis. Pendisiplinan pegawai dapat dilaksanakan dengan cara 
menetapkan peraturan yang harus dipatuhi karyawan. Peraturan sangat diperlukan 
untuk memberikan bimbingan dan penyuluhan bagi pegawai dalam menciptakan 
tata tertib yang baik di perusahaan. Tata tertib yang baik di perusahaan, maka 
semangat kerja, efektivitas kerja pegawai akan meningkat sehingga akan 
mendukung pencapaian kinerja yang maksimal. Dapat dikatakan jika suatu instansi  
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akan sulit mencapai tujuannya jika pegawai di dalamnya tidak menerapkan disiplin 
yang baik, yaitu tidak mematuhi dan menjalankan peraturan yang ada. 
Marpaung (2014:2) menyatakan bahwa satu alasan kesuksesan pegawai dan 
organisasi adalah karena adanya faktor motivasi yang tinggi dan konsep motivasi 
yang digunakan untuk menjelaskan kemampuan dan kesempatan bekerja. Motivasi 
adalah sebuah faktor yang lebih mengarah pada perilaku dalam organisasi. Di dalam 
diri seseorang selalu akan mempunyai motivasi yang digunakan untuk menggerakan 
perilakunya di dalam memenuhi tujuan tertentu. Motivasi pegawai dapat 
dipengaruhi oleh faktor minat, gaji yang diterima, kebutuhan akan rasa aman, 
hubungan antar personal dan kesempatan untuk bekerja. Dengan adanya motivasi 
dapat merangsang pegawai untuk lebih menggerakan tenaga dan pikiran dalam 
merealisasikan tujuan perusahaan. Apabila kebutuhan akan hal ini terpenuhi maka 
timbul kepuasan dan kelancaran terhadap peningkatan kinerja karyawan. 
Prakteknya, seorang pegawai yang mempunyai motivasi tinggi akan cenderung 
bekerja secara maksimal. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi 
merupakan hal penting di dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan 
memberikan motivasi, karena motivasi mampu untuk meggerakan semangat kerja 
dari pegawai yang nantinya dapat meningkatkan produktivitas kerja dan menjadikan 
suatu pekerjaan menjadi lebih sempurna. 
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Berdasarkan uraian di atas maka dapat digambarkan kerangka berpikir 
dalam penelitian ini sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.2 
Kerangka Berpikir 
  
 Garis Pengaruh secara Parsial 
 Garis Pengaruh secara Simultan 
 
D. Hipotesis 
Hipotesis adalah sebagai suatu jawaban yang bersifat sementara 
dengan permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui data yang terkumpul. 
Hipotesis merupakan suatu pernyataan yang penting kedudukannya dalam 
penelitian. Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu hipotesis yang 
diajukan dalam penelitian ini adalah : 
1. Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai negeri sipil 
pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
2. Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
Disiplin Kerja 
Motivasi 
Kinerja  
H1 
H2 
H3 
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3. Terdapat pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara bersama-sama- sama 
terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
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BAB III  
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis Penelitian 
Metode penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk 
mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu (Sugiyono, 2010:24). 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif. 
Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada 
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2010:36). 
Berdasarkan pengertian diatas, maka penelitian yang dilakukan adalah 
dengan metode kuantitatif yaitu suatu bentuk penelitian yang berdasakan data 
yang dikumpulkan selama penelitian secara sistematis mengenai fakta-fakta 
dan sifat-sifat dari obyek yang diteliti dengan menggabungkan hubungan antar 
variabel yang terlihat didalamnya. Metode ini bertujuan untuk memberikan 
gambaran yang cukup jelas atas masalah yang diteliti. Dalam penelitian ini 
penulis memperoleh data dengan menggunakan kuisoner yang telah diberi 
skor, dimana data tersebut nantinya akan dihitung secara statistik. 
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B. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: obyek atau 
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Jadi 
populasi bukan hanya orang, tetapi juga obyek dan benda-benda alam yang 
lain. Populasi juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek atau subyek 
yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki 
oleh subyek atau obyek tertentu (Sugiyono, 2010:115). Populasi dalam 
penilitian ini adalah semua pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan 
Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal yang berjumlah 89 orang pegawai.  
2. Sampel 
 Menurut (Arikunto, 2013:174), sampel adalah sebagian dari 
populasi yang menjadi sasaran penelitian. Berdasarkan data tersebut maka 
teknik pengambilan sampel yang di gunakan dalam penelitian ini adalah 
sampling jenuh, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel yaitu 
sebanyak 89 pegawai negeri sipil pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal. 
 
C. Definisi Konseptual dan Operasional  Variabel 
Variabel penelitian ini terdiri dari dua variabel, yaitu variabel 
independen (bebas) dan variabel dependen (terikat). Menurut Sugiyono 
(2010:60) “segala sesuatu yang terbentuk apa saja yang di tetapkan oleh 
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peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, 
kemudian ditarik kesimpulannya”.  
1. Definisi Konseptual 
Definisi Konseptual adalah pemaknaan dari konsep yang digunakan 
sehingga memudahkan peneliti untuk mengoperasikan konsep tersebut 
dilapangan. Berdasarkan pengertian tersebut maka definisi konseptual yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah : 
a. Disiplin adalah kegiatan  manajemen  untuk  menjalankan  standar–
standar  organisasional (Handoko, 2007:127). 
b. Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu 
mencapai tujuan dari motifnya (Mangkunegara, 2009:93). 
c. Kinerja adalah adalah catatan yang dihasilkan dari fungsi suatu 
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama periode waktu tertentu (Gomes, 
2015:89). 
2. Definisi Operasional  
Definisi Operasional adalah definisi atau pengertian variabel sesuai 
dengan penelitian kedalam indikator-indikator yang lebih terperinci. 
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Tabel 3.1 
Operasionalisasi Variabel 
 
Variabel Dimensi Indikator 
Nomor 
Item 
Skala 
Pengukuran 
Sumber 
Kinerja 
(Y) 
 
Faktor 
internal 
pegawai 
1. Pengetahuan 1 5 : SS 
4 :S 
3 : N 
2 : TS 
1 : STS 
Wirawan 
(2009) 2. Keterampilan 2 
3. Etos kerja 3 
4. Pengalaman kerja 4 
5. Motivasi kerja 5 
Faktor 
lingkungan 
internal 
organisasi 
6. Visi dan misi 6 
7. Tujuan organisasi 7 
8. Kebijakan 
organisasi 
8 
9. Teknologi 9 
10. Strategi organisasi 10 
11. Sistem manajemen  11 
12. Kompensasi 12 
13. Kepemimpinan 13 
14. Budaya organisasi 14 
15. Teman sekerja 15 
Faktor 
lingkungan 
eksternal 
organisasi 
16. Kehidupan social 16 
17. Budaya 17 
18. Kompetitor 18 
Disiplin 
(X1) 
Disiplin 
preventif 
1. Rasa memiliki 
organisasi 
1,2 5 : SS 
4 :S 
3 : N 
2 : TS 
1 : STS 
Mangkunegara 
(2009) 
2. Pendisiplinan diri 3,4 
Disiplin 
korektif 
3. Ketentuan standar 
yang dipenuhi 
5,6 
4. Pemberian sanksi 7,8 
Motivasi 
(X2)  
Kebutuhan 
akan 
prestasi 
1. Dorongan untuk 
lebih unggul 
1 5 : SS 
4 :S 
3 : N 
2 : TS 
1 : STS 
Hasibuan 
(2013) 
2. berusaha keras 
untuk sukses  
2 
3. Menetapkan target 
yang tinggi 
3 
Kebutuhan 4. Kebutuhan akan 4 
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Variabel Dimensi Indikator 
Nomor 
Item 
Skala 
Pengukuran 
Sumber 
akan 
afiliasi 
perasaan diterima 
orang lain 
5. Kebutuhan akan 
perasaan dihormati 
5  
6. Kebutuhan akan 
perasaan maju dan 
tidak gagal 
6 
7. Kebutuhan akan 
perasaan ikut serta 
7 
Kebutuhan 
akan 
kekuasaan 
8. Dorongan untuk 
mencapai otoritas 
8 
 
D. Metode Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
teknik pengumpulan data secara kuesioner. Kuesioner adalah kumpulan 
pertanyaan tertulis yang diformulasikan dan ditunjukan pada responden untuk 
mencatat jawaban mereka, biasanya dengan alternatif yang agak terbatas. 
Dalam penelitian ini kuesioner dibagikan secara langsung, dan bukan melalui 
media elektronik maupun internet. Dalam penyusunan kuesioner akan 
digunakan skala likert yaitu (Sugiyono,2010:132-133) 
1. Sangat setuju (SS) diberi skor 5 
2. Setuju ( S ) diberi skor 4 
3. Netral (N) diberi sekor 3 
4. Tidak setuju (TS) diberi skor 2 
5. Sangat tidak sejuju (STS) diberi skor 1 
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Dalam penelitian ini, tahap pengolahan data yang dipergunakan meliputi 
beberapa tahap: 
1. Editing  
Merupakan proses pengecekan dan penyesuaian yang diperlukan 
terhadap data penelitian, yaitu untuk memudahkan proses pemberian kode 
dan pemprosesan data melalui teknik statistik, data diperoleh tersebut 
dihimpun oleh peneliti melalui teknik survei dan observasi, maka tindakan 
selanjutnya adalah memerlukan editing sebagai upaya menghindari 
kesalahan, pengecekan kelengkapan pengisian lembaran atau relevansi 
jawaban tertulis, keterbacaan tulisan, dan kejelasan makna serta menelaah 
kesiapan dalam suatu proses pencatatan yang dilakukan oleh pengumpul 
data (data collector). 
2. Coding  
Merupakan proses indentifikasi dan klasifikasi data penelitian 
kedalam skor numeric atau karakter simbol-simbol tertentu. Misalnya, 
untuk mengklasifikasi atas jawaban dari bentuk pertanyaan (kuesioner) 
bersifat tertutup yang memberikan alternatif atau pilihan jawaban yang 
tersedia. 
3. Tabulation  
Merupakan sebagai proses penyusunan data kedalam bentuk tabel-
tabel, dan tabulasi silang adalah untuk memecah data lebih lanjut dan 
dimana setiap satuan kesatuan data dalam setiap kategori menjadi dua atau 
lebih sebagai sub satuan. 
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E. Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Instrumen 
1. Uji Validitas Instrumen  
Menurut Arikunto (2013:211) validitas adalah suatu ukuran yang 
menunjukan tingkat-tingkat kevaliditan dan kesatuan suatu instrumen. 
Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu mengungkapkan apa 
yang diinginkan atau mengungkap data dari variabel yang diteliti secara 
tepat. Dalam penelitian digunakan korelasi item. Korelasi antara item dan 
total skor item yang dihitung dengan rumus korelasi product moment 
adalah sebagai berikut (Arikunto, 2013:213) 
 
Keterangan : 
rxy =  koefisien korelasi 
n =  jumlah responden 
ΣXY =  jumlah hasil perkalian skor butir dengan skor total 
ΣX =  jumlah skor butir 
ΣX2 =  jumlah skor butir kuadrat 
ΣY =  jumlah skor total 
ΣY2 =  jumlah skor total kuadrat  
 Perhitungan tersebut dapat diketahui validitas masing-masing butir 
pertanyaan. Kriteria validitas adalah jika rxy ≥ rtabel.Perhitungan 
menggunakan rumus korelasi product moment pada taraf signifiksi 5%  
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butir pertanyaan tersebut dikatakan valid atau sahih jika r hitung ≥ daripada r 
tabel butir pertanyaan tersebut dikatakan tidak valid jika rhitung daripada  r table. 
2. Uji Reliabilitas  
Reliabilitas menunjukan pada suatu pengertian bahwa sesuatu 
instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul 
data karena intrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan 
bersifat tendensius mengarahkan responden untuk memilih jawaban-
jawaban tertentu. Apabila datang nya memang benar sesuai dengan 
kenyataannya, maka beberapa kalipun diambil, tetap akan sama reliabilitas 
menunjuk pada tingkat kerendahan sesuatu reliabel artinya dapat di 
percaya, jika dapat diandalkan (Arikunto, 2013:221). 
Untuk mengetahui apakah instrumen memiliki reliabilitas yang tinggi 
atau sebaliknya, dapat digunakan beberapa teknik, diantaranya adalah 
dengan menggunakan rumus Spearman Brown, Flanagon, Rulon, K-R 20, 
K-R21, Hoyt, dan rumus alpha (Arikunto, 2013:239). Dalam penelitian ini, 
untuk mencari reliabilitas instrumen digunakan rumus alpha sebagai 
berikut (Arikunto, 2013:239): 
 
Keterangan : 
r11       : reliabilitas instrumen 
K      : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 
b2  : jumlah varians butir 
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12  : jumlah varians total 
Berdasarkan perhitungan akan didapat reabilitas instrumen dari 
masing-masing butir angket. Jika rhitung > 0,6 maka butir angket dinyatakan 
reliabel. 
F. Metode Analisis Data 
Teknik analisa data merupakan suatu langkah yang paling menentukan 
dari suatu penelitian, karena analisa data berfungsi untuk menyimpulkan hasil 
penelitian. 
1. Analisis Korelasi Rank Spearman 
Dalam penelitian ini digunakan korelasi rank. Korelasi rank 
digunakan karena kedua variabel yang akan dikorelasikan itu mempunyai 
tingkatan data ordinal. Korelasi rank ini ditemukan oleh Spearman, 
sehingga disebut juga sebagai korelasi rank Spearman. Korelasi ini dapat 
juga disebut sebagai korelasi bertingkat, korelasi berjenjang, korelasi 
berurutan, atau korelasi berpangkat (Usman dan Akbar, 2005: 261). 
Korelasi Spearmen dapat dicari dengan rumus: 
      
Keterangan :  
rs = koefisien korelasi rank 
d =  selisih rank antara x (Rx) dan Y ( Ry) 
n = Banyaknya pasangan rank 
Besar kecilnya harga r menunjukkan besar kecilnya korelasi 
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Kuat atau tidaknya hubungan  antara  kedua variabel dapat dilihat  dari  
seberapa kategori koefisien korelasi mempunyai nilai -1 ≤ r ≤ +1 dimana :  
a. Apabila r = +1, maka korelasi antara kedua variabel dikatakan sangat 
kuat dan searah,  artinya  jika  X  naik  sebesar  1  maka  Y  juga  akan  
naik  sebesar  1  atau sebaliknya.  
b. Apabila r = 0, maka hubungan antara kedua variabel sangat lebar atau 
tidak ada hubungan sama sekali.  
c. Apabila r = -1, maka korelasi antara kedua variabel sangat kuat dan 
berlawanan arah,  artinya  apabila  X  naik  sebesar  1  maka  Y  akan 
turun  sebesar  1  atau sebaliknya.  
 Untuk dapat memberikan penafsiran dengan  koefisien  korelasi  
yang  ditemukan  tersebut  besar  atau  kecil  hubungannya, maka dapat 
berpedoman pada ketentuan yang tertera pada tabel sebagai berikut : 
Tabel 3.2 Intepretasi Nilai r 
 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 
0,000 – 0,199 
0,200 – 0,399 
0,400 – 0,599 
0,600 – 0,799 
0,800 – 1,000 
Sangat rendah 
Rendah 
Cukup 
Kuat 
Sangat kuat 
Sumber : Usman dan Akbar, (2005:262) 
2. Uji Signifikansi Koefisien  Korelasi Rank Spearman 
Langkah – langkah yang ditempuh antara lain : 
a. Formulasi Hipotesis 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
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Ho  : ρ  =  0,   tidak terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja 
terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
H1 :  ρ1 ≠ 0,  terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja terhadap 
kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
Ho  : ρ  =  0,   tidak terdapat pengaruh yang signifikan motivasi 
terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
H2 : ρ2 ≠ 0 ,  terdapat pengaruh yang signifikan motivasi terhadap 
kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
b. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila -ttabel  thitung  ttabel 
Ho ditolak apabila thitung  ttabel atau -thitung  - ttabel 
    
 
 
 
 
 
Gambar 3.1 
Kurva Penerimaan Hipotesis Pada Uji t  
Ho Diterima 
Ho Ditolak 
t tabel 
 
-t tabel 
 
Ho Ditolak 
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c. Menghitung Nilai thitung 
Adapun untuk  menguji signifikansi digunakan rumus sebagai berikut 
(Sugiyono, 2012: 237) :  
 
 
Keterangan : 
t   : besarnya thitung 
rs : nilai korelasi rank spearman 
  n  : jumlah sampel 
 
3. Analisis Korelasi Berganda 
Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin kerja dan motivasi 
secara bersama-sama- sama terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal digunakan analisis 
korelasi berganda. Rumus korelasi adalah  : 
 
 
Ry.x1x2   =  Korelasi ganda 
Ry.x1  = Korelasi antara Y dan X1 
Ry.x2.x1 = Korelasi antara Y dan X2   
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4. Uji Signifikansi Koefisien Korelasi Berganda 
Yaitu untuk memperoleh kesimpulan dari ada atau tidaknya pengaruh 
antara disiplin kerja dan motivasi secara bersama-sama- sama terhadap 
kinerja:  
a. Formulasi Hipotesis 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
Ho :  = 0,  tidak terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja 
dan motivasi secara bersama-sama- sama terhadap 
kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
H3 : 
3  0,  terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja dan 
motivasi secara bersama-sama- sama terhadap kinerja 
pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
b. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila  Ftabel  Fhitung  
Ho ditolak apabila   Fhitung > Ftabel  
 
 
 
 
Gambar 3.2 
Kurva Penerimaan Hipotesis Pada Uji F  
55 
 
c. Menghitung Nilai Fhitung 
Adapun untuk  menguji signifikansi dengan digunakan rumus sebagai 
berikut ( Sugiyono, 2012: 235) :  
   
Keterangan : 
F :  besarnya Fhitung 
R2 :  Koefisien korelasi ganda 
k :  jumlah variabel bebas 
n :  jumlah sampel 
  
5. Analisis Koefisien Determinasi 
Besarnya  hubungan  variabel  X  dengan  variabel  Y  dapat  diketahui  
dengan menggunakan  analisis  koefisien  determinasi  atau  disingkat  Kd,  
yang  diperoleh dengan mengkuadratkan  koefisien korelasinya yaitu  : 
KD  = r2 x 100%  
Dimana : 
KD  : Besarnya koefisien determinasi  
r  : Koefisien Korelasi  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
 
A. Gambaran Umum 
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tegal merupakan instansi 
pemerintah di bawah Pemerintah Kabupaten  Tegal  yang membidangi masalah 
pendidikan, baik pendidikan formal maupun pendidikan non formal. 
Penetapan    visi    Dinas    Pendidikan    dan    Kebudayaan Kabupaten  
Tegal  merupakan  berkelanjutan  dari pembangunan    lima    tahun    yang    lalu    
dan    mengarah    kepada perwujudan  masyarakat  Tegal  yang  terdidik  dan  
berkualitas. Visi Dinas  Pendidikan  dan  Kebudayaan    Kabupaten  Tegal  
merupakan penyempurnaan dari visi sebelumnya dan sekaligus 
mengharmonisasikan  visi  yang  sesuai  dengan  arah  pembangunan nasional.   
Dengan   ditetapkannya   visi,   misi,   tujuan   dan   sasaran pembangunan selama 
lima tahun ke depan  akan diperoleh arah dan fokus strategi  pembangunan  yang  
jelas.  Langkah-langkah  dalam menyelesaikan  permasalahan pembangunan 
pendidikan jelas, target yang ditetapkan beserta indikator dapat diukur hasilnya, 
serta dapat mengintegrasikan  program  dan  kegiatan  yang  menjadi  sinergi  
yang diperlukan  oleh  organisasi  serta  menjadi  akselerator  kegiatan  secara 
komprehensif. 
 Memperhatikan dan  mengacu  Visi dan Misi  Bupati Tegal   serta  tugas    
pokok    dan  fungsi  Dinas  Pendidikan  dan  Kebudayaan  Kabupaten Tegal 
sebagai perangkat  daerah yang  menangani bidang pendidikan dan Kebudayaan 
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maka disusun visi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tegal  sebagai 
berikut : “Terwujudnya  Pelayanan  Prima  Pendidikan  Dan Kebudayaan   
Dalam   Rangka   Mewujudkan   Masyarakat Yang     Cerdas,     Produktif,     
Berakhlak     Mulia     Dan Berprestasi”. Sedangkan  makna  yang  menjadi  
nilai-nilai  pokok  di  dalam visi diatas dijabarkan sebagai berikut : 
1. Pelayanan prima 
Di   sektor   publik   ada   tiga   fungsi   pelayanan   yang   dilakukan 
pemerintah, yakni: environmental service, development service, dan 
protective service.Pelayanan    oleh    pemerintah    dibedakan berdasarkan 
siapa yang menerima layanan tersebut, apakah pihak individu atau pihak 
kelompok.  Pelayanan prima adalah suatu pola layanan  terbaik  dalam  
manajemen  modern  yang  mengutamakan kepedulian terhadap masyarakat 
2. Cerdas 
Mewujudkan  masyarakat  menuju  ke  arah  pengembangan  akal budi,  
dalam  hal  ini  membentuk  masyarakat  melalui  pendidikan untuk 
mengembangkan akal budi. 
3. Produktif 
Kemauan untuk  menghasilkan sesuatu atau banyak mendatangkan   hasil.   
Produktif dapat juga diartikan dengan menghasilkan atau berkarya. Artinya 
dari segala upaya dan proses yang dilewati dalam dunia pendidikan 
mempunyai harapan untuk membuahkan hasil. 
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4. Berakhlak mulia 
Berarti  prilaku, sikap, perbuatan, adab dan sopan santun seluruh prilaku   
masyarakat  yang sesuai  dengan tuntunan norma, agama dan aturan serta 
hukum Negara yang berlaku. 
5. Berprestasi 
Berprestasi adalah perilaku individu yang selalu  mengarah  atau diarahkan   
pada   upaya   untuk   mencapai   suatu   keunggulan. Berprestasi adalah  
perilaku individu yang selalu mengarah atau diarahkan pada upaya untuk   
mencapai   suatu   keunggulan. 
Dalam rangka mewujudkan dan menjabarkan visi tersebut diatas  maka  
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tegal mengembangkan 
“Misi”sebagai berikut : 
1. Mewujudkan tata kelola, pencitraan publik, tata nilai  penyelenggaraan   
pendidikan yang baik, serta mewujudkan efisiensi dan efektivitas 
penyelenggaraan pendidikan. 
2. Meningkatkan ketersediaan pendidikan dan perluasan akses pendidikan  dasar 
yang merata, terjangkau, setara, berkelanjutan serta berkeadilan bagi seluruh 
lapisan masyarakat. 
3. Mewujudkan dukungan sustainabilitas (berkelanjutan) lulusan pendidikan 
dasar  ke sekolah menengah dengan mengembangkan dukungan  nyata    
pembangunan  fasilitas  pendidikan  menengah  yang variatif dan kreatif. 
4. Mewujudkan  peningkatan  kompetensi  teknis, sosial, personal, manajerial 
dan profesionalisme pendidik dan tenaga kependidikan 
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5. Mewujudkan   kualitas/mutu   pendidikan   kecakapan   hidup   (life skill) yang 
mencakup kecakapan  personal, sosial, akademik dan relevansi     pendidikan 
yang memiliki keunggulan serta memperdayakan lembaga pendidikan formal 
dan non formal. 
6. Mewujudkan  kreatifitas,  peningkatan  fasilitas,    daya  saing  dan prestasi 
kepemudaan dan keolahragaan. 
Setiap organisasi apapun bentuknya selalu mempunyai tujuan yang 
merupakan landasan bagi organisasi yang akan dijadikan pedoman pokok dalam 
mengambil kebijakan. Tujuan tersebut dapat tercapai apabila terjalin kerja sama 
yang baik antar semua anggota atau personil yang ada dalam organisasi dan 
penentuan tugas dan tanggung jawab yang jelas dari masing-masing anggota 
sesuai dengan keahliannya dan terjabar jelas dalam struktur organisasi. Organisasi 
merupakan alat atau wadah yang statis. Pengorganisasian juga dapat diartikan 
penentuan atau pembagian kerja (job discription) yang dijabarkan lebih lanjut 
dalam sebuah bagan yang disebut dengan struktur organisasi. Sedangkan struktur 
organisasi (desain organisasi) adalah mekanisme-mekanisme formal dengan 
nama organisasi dikelola. Dari definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa struktur 
organisasi menunjukkan kerangka dan susunan perwujudan pola tetap hubungan 
diantara fungsi-fungsi, bagian-bagian atau posisi-posisi maupun orang-orang 
yang menunjukkan kedudukan, tugas, wewenang dan tanggung jawab yang 
berbeda dalam suatu organisasi 
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Gambar 4.1 
Struktur Organisasi Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tegal 
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Tugas dan fungsi masing-masing jabatan adalah sebagai berikut: 
1. Kepala Dinas 
Kepala Dinas Pendidikan dan Kebudayaan mempunyai tugas pokok 
membantu Bupati dalam menyelenggarakan urusan pemerintahan daerah 
berdasarkan azaz otonomi dan tugas pembantuan di bidang pendidikan 
anak usiaa dini, pendidikan dasar, pendidikan masyarakat, tenaga 
kependidikan dan kebudayaan. 
2. Sekretariat 
Sekretariat  dipimpin  oleh  seorang  Sekretaris  yang  berada  di bawah  
dan  bertanggungjawab  kepada  Kepala  Dinas.  Sekretariat mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan 
pengkoordinasian penyiapan bahan penyususnan perencanaan, evaluasi dan 
pelaporan, penatausahaan urusan keuangan, kepegawaian dan umum dan 
pengkoordinasian penyelenggaraan tugas Dinas. Sekretariat membawahi: 
a. Sub Bagian Umum. 
Kepala Subbagian Umum dan Kepegawaian mempunyai tugas pokok 
membaantu Sekretaris dalam melakukan urusan ketatausahaan, 
kepegawaian, rumah tangga, perlengkapan, perpustakaan, humas dan 
protokol. 
b. Sub Bagian Perencanaan. 
Kepala Subbagian Perencanaan mempunyai tugas pokok membantu 
Sekretaris dalam melakukan identifikasi, analisa, pengolahan dan 
penyajian data sebagai bahan penyusunan perencanaan, melakukan 
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penyiapan bahan monitoring, evaluasi dan pelaporan serta melakukan 
manajemen informasi terintegrasi dinas. 
c. Sub Bagian Keuangan. 
Kepala Subbagian Keuangan mempunyai tugas pokok membantu 
Sekretaris dalam melakukan pengelolaan keuangan dinas. Untuk 
melaksanakan tugas tersebut, Kepala Subbagian Keuangan mempunyai 
fungsi: 
1) Penelaahan data sebagaai bahan penyusunan rencanaa kerja. 
2) Penelaahan data sebagai bahaan perumusan kebijakan teknis 
pengelolaan keuangan dinas. 
3) Penyiapan data sebagai bahan monitoring dan evaluasi pelaksanaan 
pengelolaan keuangan Dinas. 
4) Penyiapan data sebagai bahan penyusunan pelaporan pelaksanaan 
keuangan Dinas. 
5) Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan tugas Subbagian 
Keuangan. 
3. Bidang Sarana dan Prasarana 
Kepala Bidang Srana dan Prasarana mempunyai tugas pokok membantu 
Kepala Dinas dalam melaksanakan penegmbangan dan penyediaan sarana 
dan prasarana pendidikan dasar, pendidikan anak usia dini dan pendidikan 
masyarakat. Untuk melaksanakan tugas tersebut, Kepala Bidang Sarana 
dan Prasarana membawahi: 
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a. Kepala Seksi Sarana dan Prasarana Pendidikan Dasar  
Kepala Seksi Sarana dan Prasarana Pendidikan Dasar mempunyai tugas 
pokok membantu Kepala Bidang Sarana dan Prasaarana dalam 
melakukaan pengelolaan sarana dan prasaraana Sekolah Dasar (SD) dan 
Sekolah Menengah Pertama (SMP). 
b. Kepala Seksi Sarana dan Prasarana Pendidikan Anak Usia Dini dan 
Pendidikan Masyarakat 
Kepala Seksi Sarana dan Prasarana Pendidikan Anak Usia Dini dan 
Pendidikan Masyarakat mempunyai tugas pokok membantu Kepala 
Bidang Sarana dan Prasarana dalam melakukan pengelolaan sarana 
daan prasarana satuan Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan 
Masyarakat. 
4. Bidang Pendidikan Dasar 
Bidang Pendidikan Dasar mempunyai tugas pokok membantu Kepala 
Dinas dalam melaksanakan urusan Pendidikan Dasa. Bidang ini    
mempunyai tugas menyiapkan  bahan  dan  merumuskan  kebijakan  teknis  
dibidang Pendidikan Sekolah Dasar serta Sarana dan Prasarana pendidikan 
dasar. Bidang Pendidikan Dasar membawahi : 
a. Seksi Kependidikan SD 
Seksi Kependidikan Sekolah Dasar (SD) mempunyai tugas pokok 
membantu Kepala Bidang Pendidikan Dasar dalam melakukan 
pengelolaan dan pembinaan Kependidikan Sekolah Dasar (SD). Untuk 
melaksanakan tugas tersebut, Kepala Seksi Kependidikan Sekolah 
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Dasar (SD) mempunyai fungsi melaksanakan sebagian tugas Kepala 
Bidang Pendidikan Dasar dalam penyiapan bahan perumusan kebijakan 
teknis, pengoordinasian, pembinaan, pengawasan, pengendalian, 
pengelolaan fasilitas, evaluasi dan pelaporan kegiatan di Kepala Seksi 
Kependidikan Sekolah Dasar (SD). 
b. Seksi Kependidikan SMP 
Seksi Kependidikan Sekolah Menengah Pertama (SMP) mempunyai 
tugas pokok membantu Kepala Bidang Pendidikan Dasar dalam 
melakukan pengelolaan Kependidikan Sekolah Menengah Pertama 
(SMP), bidang Pendidikan Dasar. Untuk melaksanakan tugas tersebut, 
Kepala Seksi Kependidikan Sekolah Menengah Pertama (SMP) 
mempunyai fungsi melaksanakan sebagian tugas Kepala Bidang 
Pendidikan Dasar dalam penyiapan bahan perumusan kebijakan teknis, 
pengoordinasian, pembinaan, pengawasan, pengendalian, pengelolaan 
fasilitas. Evaluasi dan pelaporan kegiatan di Seksi Kependidikan 
Sekolah Menengah Pertama (SMP). 
5. Bidang Pembinaan Pendidik dan Tenaga Kependidikan 
Bidang Pembinaan Pendidik dan Tenaga Kependidikan mempunyai tugas 
pokok membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan pengelolaan 
Pembinaan Pendidik dan Tenaga Kependidikan. Bidang Pembinaan   
Pendidik dan Tenaga Kependidikan membawahi : 
a. Seksi Pendidik dan Tenaga  Kependidikan PAUD dan Pendidikan 
Masyarakat 
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b. Seksi Pendidik dan Tenaga  Kependidikan SD  
Seksi ini mempunyai tugas mengumpul, mengolah, dan merumuskan  
bahan  kebijakan  teknis  di  bidang  Pendidik  dan Tenaga Kependidikan 
SD.  
c. Seksi Pendidik dan Tenaga  Kependidikan SMP   
Seksi ini mempunyai tugas mengumpul, mengolah, dan merumuskan  
bahan  kebijakan  teknis  di  bidang  Pendidik  dan Tenaga Kependidikan 
SMP 3. Seksi PTK PAUD, Nonformal dan Informal Seksi ini    
mempunyai tugas  mengumpul, mengolah, dan merumuskan  bahan  
kebijakan  teknis  di  bidang  Pendidik  dan Tenaga Kependidikan 
PAUDNI. 
6. Bidang  Pembinaan Pendidikan  Anak  Usia  Dini Dan Pendidikan 
Masyarakat. 
Bidang Pembinaan Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan Masyarakat 
mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas dalam melaksanakan 
urusan Pembinaan Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan Masyarakat. 
Bidang Pembinaan   PAUDNI membawahi : 
a. Seksi PAUD  
Seksi ini mempunyai tugas  mengumpul,  mengolah, dan merumuskan  
bahan  kebijakan  teknis  Pendidikan  Anak  Usia Dini dan Kesetraan. 
b. Seksi Pendidikan Kemasyarakatan 
Seksi ini mempunyai tugas   mengumpul,   mengolah,   dan merumuskan  
bahan  kebijakan  teknis  di  bidang  Pendidikan Masyarakat. 
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Seksi Sarana dan Prasarana PAUDNI  
Seksi   ini   mempunyai   tugas   mengumpul,   mengolah,   dan 
merumuskan   bahan   kebijakan   teknis   di   bidang   Sarana Prasarana 
PAUDNI. 
Seksi  masing-masing  dipimpin  oleh  seorang  Kepala  Seksi  yang 
berada  di  bawah  dan  bertanggungjawab  kepada  Kepala  Bidang 
Pendidikan Anak Usia Dini, Nonformal, dan Informal. 
7. Bidang Kebudayaan 
Bidang Kebudayaan mempunyai tugas pokok membantu Kepala Dinas 
dalam melaksanakan pengelolaan Kebudayaan.  Bidang  ini  mempunyai  
tugas  menyiapkan bahan dan merumuskan kebijakan teknis di bidang 
Kebudayaan, Sejarah dan Purbakala, serta Seni. 
a. Seksi Cagar Budaya dan Permuseuman  
Seksi ini mempunyai tugas  mengumpul,   mengolah,   dan merumuskan   
bahan kebijakan teknis di  bidang Cagar Kebudayaan dan Permueman. 
b. Seksi Sejarah dan Tradisi. 
Seksi ini mempunyai tugas  mengumpul, mengolah, dan merumuskan 
bahan kebijakan teknis di bidang   Sejarah dan Tradisi. 
c. Seksi Kesenian 
Seksi ini mempunyai tugas mengumpul, mengolah, dan merumuskan 
bahan kebijakan teknis di bidang Seni. 
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Seksi  masing-masing  dipimpin  oleh  seorang  Kepala  Seksi  yang 
berada  di  bawahdan  bertanggungjawab  kepada  Kepala  Bidang 
Kebudayaan. 
 Dalam  melaksanakan  urusan  pendidikan  dan  kebudayaan di tingkat 
wilayah kecamatan Kepala Dinas dibantu oleh Koordinator Dikbud Wilayah 
Kecamatan  ditiap-tiap  kecamatan  sesuai  wilayah  kerjanya.  Koordinator 
Dikbud Wilayah Kecamatan juga mempunyai tugas pokok dan fungsinya. 
1.  Koordinator Dikbud Wilayah Kecamatan 
     Koordinator Dikbud Wilayah Kecamatan   mempunyai   tugas   pokok 
membantu  Kepala  Dinas  dalam  melakukan  urusan  pendidikan dan  
kebudayaan di  tingkat  kecamatan  sesuai  wilayah  kerjanya. Untuk   
melaksanakan   tugas   tersebut,   Koordinator Dikbud Wilayah Kecamatan 
mempunyai tugas : 
a. Penelaahan data sebagai bahan penyusunan rencana kerja 
b. Penelaahan data sebagai bahan perumusan kebijakan teknis pendidikan 
dan  kebudayaan di  tingkat  kecamatan  sesuai wilayah kerjanya 
c. Pelaksanaan   koordinasi   penyusunan   perencanaan   teknis operasional   
dan pengembangan unsur-unsur pendidikan, pemuda dan olahraga 
kecamatan 
d. Pelaksanaan koordinasi bimbingan dan pembinaan urusan pendidikan 
dan  kebudayaan di  tingkat  kecamatan  sesuai wilayah kerjanya 
e. Pembinaan pengelolaan ketatausahaan uptd dikbud kecamatan 
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f. Pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan   tugas uptd dikbud 
kecamatan; 
 
B. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Responden 
Penelitian dilakukan pada pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal  dengan mengambil sampel 
sejumlah 89 orang pegawai negeri sipil. Berikut ini adalah deskripsi 
responden yang telah mengisi  kuesioner penelitian ini : 
Tabel 4.1 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Frekuensi 
(Orang) 
Persentase         
(%) 
1 Laki-laki 52 58 % 
2 Perempuan 37 42 % 
Total 89 100% 
   Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel  di atas responden dalam penelitian ini sebagian 
besar adalah laki-laki. Jumlah responden laki-laki sebanyak 52 responden  
atau 58 % dan perempuan sebanyak 37 responden atau 42 %.   
Tabel 4.2 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase (%) 
1 20 - 29 tahun 17 19 % 
2 30 - 39 tahun 41 46 % 
3 40 - 49 tahun 19 21 % 
4 Di atas 50 tahun 12 13 % 
Total 89 100% 
   Sumber: data primer diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel  di atas responden dalam penelitian ini sebagian 
besar adalah berumur lebih dari 30-39 tahun yaitu sebanyak 41 responden  
atau 46 %. Jumlah responden yang berumur antara 20-29 tahun adalah 
sebanyak 17 responden  atau 19 %, jumlah responden yang berumur antara 
40-49 tahun adalah sebanyak 19 responden  atau 21 % dan responden yang 
berumur lebih dari 50 tahun sebanyak 12responden atau 13 %.   
Tabel 4.3 
Klasifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
No Pendidikan 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase (%) 
1 SMA 9 10 % 
2 Diploma 23 26% 
3 Sarjana 53 60 % 
3 Pasca sarjana 4 4 % 
Total 89 100% 
   Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel  di atas responden dalam penelitian ini sebagian 
besar memiliki pendidikan terakhir sarjana. Jumlah responden yang 
memiliki pendidikan terakhir SMA adalah sebanyak 9 responden  atau 10 
%,  jumlah responden yang memiliki pendidikan terakhir diploma adalah 
sebanyak 23 responden  atau 26 %, jumlah responden yang memiliki 
pendidikan terakhir sarjana adalah sebanyak 53 responden  atau 60 % dan 
responden yang memiliki pendidikan terakhir sarjana sebanyak 4 
responden atau 4%.  
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2. Pengujian Instrumen Penelitian 
Dalam setiap penelitian, masalah penggunaan alat-alat ukur perlu 
mendapat perhatian agar hasil yang diperoleh adalah benar-benar dan 
dapat mencerminkan keadaan yang sesungguhnya dari masalah yang akan 
diteliti. Alat ukur yang ilmiah haruslah memenuhi kriteria sahih dan 
terandalkan (valid dan reliabel). 
a. Uji Validitas  
Validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 
suatu butir pernyataan. Skala butir pernyataan disebut valid, jika 
melakukan apa yang seharusnya diukur. Jika skala pengukuran tidak 
valid maka tidak bermanfaat bagi peneliti, sebab tidak mengukur apa 
yang seharusnya dilakukan (Sunyoto, 2012: 55). Ketepatan dan 
kecermatan suatu alat ukur dikatakan mempunyai validitas yang tinggi 
apabila alat ukur tersebut dapat menjalankan alat fungsi ukurnya, atau 
memberikan hasil pengukuran yang sesuai dengan maksud pengukuran 
tersebut.  Metode yang sering digunakan untuk memberikan penilaian 
dengan validitas kuesioner adalah korelasi product momen (moment 
product correlation, Pearson correlation) antara skor setiap butir 
pertanyaan dengan skor total, sehingga sering disebut sebagai inter item 
total correlation. Uji Validitas instrumen akan dilakukan kepada 30 
orang responden. Kriteria validitas adalah jika rxy > rtabel. Perhitungan 
menggunakan rumus  korelasi product moment pada taraf signifikansi 
5%. Butir pernyataan tersebut dikatakan valid atau sahih jika r hitung ≥ 
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daripada r tabel. Butir pernyataan tersebut dikatakan tidak valid jika r 
hitung ≤ dari pada r tabel. Berikut ini adalah hasil uji validitas : 
Tabel  4.4  
Hasil Uji Validitas Instrumen Disiplin Kerja 
 
No. Keterangan  rhitung rtabel Kriteria 
Disiplin Kerja 
1 Pernyataan  Nomor 1 0,817 0,361 Valid 
2 Pernyataan  Nomor 2 0,856 0,361 Valid 
3 Pernyataan  Nomor 3 0,537 0,361 Valid 
4 Pernyataan  Nomor 4 0,901 0,361 Valid 
5 Pernyataan  Nomor 5 0,757 0,361 Valid 
6 Pernyataan  Nomor 6 0,814 0,361 Valid 
7 Pernyataan  Nomor 7 0,832 0,361 Valid 
8 Pernyataan  Nomor 8 0,831 0,361 Valid 
     Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.4 diatas diketahui bahwa semua butir 
pernyataan  yang digunakan untuk mengukur variabel disiplin kerja 
yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi 
yang lebih besar dari rtable = 0,361 (nilai r tabel untuk df  = 30-2=28), 
sehingga semua indikator disiplin kerja adalah valid dan bisa digunakan 
sebagai alat pengumpul data dalam penelitian ini. 
Tabel  4.5  
Hasil Uji Validitas Instrumen Motivasi 
 
No. Keterangan  rhitung rtabel Kriteria 
Motivasi  
1 Pernyataan  Nomor 1 0,711 0,361 Valid 
2 Pernyataan  Nomor 2 0,834 0,361 Valid 
3 Pernyataan  Nomor 3 0,790 0,361 Valid 
4 Pernyataan  Nomor 4 0,618 0,361 Valid 
5 Pernyataan  Nomor 5 0,791 0,361 Valid 
6 Pernyataan  Nomor 6 0,831 0,361 Valid 
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No. Keterangan  rhitung rtabel Kriteria 
7 Pernyataan  Nomor 7 0,796 0,361 Valid 
8 Pernyataan  Nomor 8 0,871 0,361 Valid 
Sumber: data primer diolah, 2020 
Berdasarkan tabel 4.5 diatas diketahui bahwa semua butir 
pernyataan  yang digunakan untuk mengukur variabel motivasi yang 
digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang 
lebih besar dari rtable = 0,361 (nilai r tabel untuk df  = 30-2=28), 
sehingga semua indikator motivasi adalah valid dan bisa digunakan 
sebagai alat pengumpul data dalam penelitian ini. 
Tabel  4.6.  
Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja 
 
No. Keterangan  rhitung rtabel Kriteria 
Kinerja 
1 Pernyataan  Nomor 1 0,678 0,361 Valid 
2 Pernyataan  Nomor 2 0,683 0,361 Valid 
3 Pernyataan  Nomor 3 0,750 0,361 Valid 
4 Pernyataan  Nomor 4 0,615 0,361 Valid 
5 Pernyataan  Nomor 5 0,599 0,361 Valid 
6 Pernyataan  Nomor 6 0,674 0,361 Valid 
7 Pernyataan  Nomor 7 0,655 0,361 Valid 
8 Pernyataan  Nomor 8 0,669 0,361 Valid 
9 Pernyataan  Nomor 9 0,671 0,361 Valid 
10 Pernyataan  Nomor 10 0,635 0,361 Valid 
11 Pernyataan  Nomor 11 0,754 0,361 Valid 
12 Pernyataan  Nomor 12 0,749 0,361 Valid 
13 Pernyataan  Nomor 13 0,458 0,361 Valid 
14 Pernyataan  Nomor 14 0,528 0,361 Valid 
15 Pernyataan  Nomor 15 0,725 0,361 Valid 
16 Pernyataan  Nomor 16 0,792 0,361 Valid 
17 Pernyataan  Nomor 17 0,745 0,361 Valid 
18 Pernyataan  Nomor 18 0,770 0,361 Valid 
               Sumber: data primer diolah, 2020 
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Berdasarkan tabel 4.6 diatas diketahui bahwa semua butir 
pernyataan  yang digunakan untuk mengukur variabel kinerja yang 
digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi yang 
lebih besar dari rtable = 0,361 (nilai r tabel untuk df  = 30-2=28), 
sehingga semua indikator kinerja adalah valid dan bisa digunakan 
sebagai alat pengumpul data dalam penelitian ini. 
b. Uji Reliabilitas  
Instrumen yang reliabel belum tentu valid, sedangkan  instrumen yang 
valid pada umumnya pasti reliabel. Dengan demikian pengujian reliabilitas 
instrumen harus dilakukan karena, merupakan syarat untuk pengujian 
validitas. Sehubungan dengan hal tersebut, maka penelitian ini mengukur 
reliabilitas data dengan reliabilitas konsistensi internal (Sugiyono, 
2010:111). Uji reliabilitas instrumen akan dilakukan kepada 30 orang 
responden. Dalam penelitian ini, untuk mencari reliabilitas instrumen 
digunakan rumus Alpha. ).  Suatu variabel dikatakan reliabel jika 
memiliki alpha > 0,60 (Ghozali, 2011: 45). Adapun hasil uji reliabilitas 
dalam penelitian ini dapat dilihat dalam tabel dibawah ini. 
Tabel  4.7 
Hasil Uji Reliabilitas Instrumen  
 
Variabel Cronbach Alpha  Keterangan 
Disiplin kerja 0,914 Reliabel 
Motivasi  0,898 Reliabel 
Kinerja 0,931 Reliabel 
Sumber: data primer diolah, 2020 
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Hasil reliabilitas pada tabel di atas  menunjukkan bahwa semua 
variabel mempunyai Cronbach Alpha yang cukup besar yaitu di atas 0,6 
(Ghozali, 2011: 45) sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur 
masing-masing variabel dari kuesioner adalah reliabel sehingga untuk 
selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut 
layak digunakan sebagai alat ukur variabel penelitian 
 
3. Hasil Analisis Data 
Sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah 89 orang 
responden, yaitu pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. Jumlah pernyataan yang diajukan yaitu 34 
pernyataan yang terdiri dari 8 butir pernyataan untuk disiplin kerja, 8 butir 
pernyataan untuk motivasi, dan 18 butir pernyataan tentang kinerja. Semua 
diajukan kepada 89 responden pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. Sedangkan untuk 
mengkuantitaskan data yang diperoleh dari tiap-tiap pernyataan yang telah 
dijawab oleh responden, maka setiap jawaban yang diberikan akan 
ditentukan nilainya, yaitu: 
Jawaban Skor 
Responden yang memilih jawaban SS  5 
Responden yang memilih jawaban S  4 
Responden yang memilih jawaban N  3 
Responden yang memilih jawaban TS  2 
Responden yang memilih jawaban STS  1 
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Berikut ini adalah hasil perhitungan dari analisis data untuk 
pengujian hipotesis yang telah dilakukan : 
a. Analisis Korelasi Rank Spearman 
1) Analisis Korelasi Rank Spearman Disiplin Kerja Terhadap Kinerja  
Untuk menjawab pengujian hipotesis pertama yaitu “Terdapat 
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal” dilakukan 
dengan analisis korelasi Rank Spearman.  Korelasi Rank Spearman 
ini pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja yang dilakukan dengan cara 
menghitung korelasi yang menunjukkan berapa besar disiplin kerja 
sebagai variabel independen dengan kinerja sebagai variabel 
dependen. Berikut ini adalah hasil pengujian hipotesis pertama 
dengan menggunakan analisis korelasi Rank Spearman: 
Tabel 4.8 
Korelasi Rank Spearman  Disiplin Kerja Terhadap Kinerja  
Correlations
1,000 ,770**
. ,000
89 89
,770** 1,000
,000 .
89 89
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Disiplin kerja
Kinerja
Spearman's rho
Disiplin kerja Kinerja
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi Rank Spearman  
diperoleh nilai korelasi atau rs sebesar 0,770. Nilai korelasi atau rs 
sebesar 0,770 lalu diintepretasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
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berada pada interval 0,600 – 0,799. Hal itu artinya pengaruh 
disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal tergolong  kuat.  
Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai negeri sipil 
pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal bersifat 
positif artinya apabila disiplin kerja pegawai meningkat maka 
kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal juga akan meningkat. Sebaliknya 
apabila disiplin kerja pegawai menurun maka kinerja  pegawai 
negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten 
Tegal juga akan menurun. 
Untuk menguji apakah pengaruh yang terjadi itu berlaku 
untuk populasi (dapat digeneralisasi) maka dilakukan uji 
signifikansi korelasi rank spearman. Berdasarkan hasil perhitungan 
korelasi rank spearman variabel disiplin kerja pegawai terhadap 
kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal diperoleh nilai sig 0,000 yang 
berarti ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap 
kinerja. Dengan demikian hipotesis pertama yang berbunyi 
“Terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja  pegawai negeri 
sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal” 
terbukti kebenarannya.  
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2) Analisis Korelasi Rank Spearman Motivasi Terhadap Kinerja  
Untuk menjawab pengujian hipotesis kedua yaitu “Terdapat 
pengaruh motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal” dilakukan 
dengan analisis korelasi Rank Spearman.  Korelasi Rank Spearman 
ini pada dasarnya bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh 
motivasi terhadap kinerja yang dilakukan dengan cara menghitung 
korelasi yang menunjukkan berapa besar motivasi sebagai variabel 
independen dengan kinerja sebagai variabel dependen. Berikut ini 
adalah hasil pengujian hipotesis kedua dengan menggunakan analisis 
korelasi Rank Spearman: 
Tabel 4.9 
Korelasi Rank Spearman  Motivasi Terhadap Kinerja  
Correlations
1,000 ,657**
. ,000
89 89
,657** 1,000
,000 .
89 89
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Motivasi
Kinerja
Spearman's rho
Motivasi Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
 
Berdasarkan hasil perhitungan korelasi rank spearman  
diperoleh nilai korelasi atau rs sebesar 0,657. Nilai korelasi atau rs 
sebesar 0,657 lalu diintepretasikan dengan tabel interpretasi nilai r 
berada pada interval 0,600 – 0,799. Hal itu artinya pengaruh 
motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal tergolong  kuat.  
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Pengaruh motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri sipil 
pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal bersifat 
positif artinya apabila motivasi yang dimiliki pegawai negeri sipil 
meningkat maka kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal juga akan 
meningkat. Sebaliknya apabila motivasi yang dimiliki pegawai 
negeri sipil menurun maka kinerja  pegawai negeri sipil pada  
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal juga akan 
menurun. 
Untuk menguji apakah pengaruh yang terjadi itu berlaku 
untuk populasi (dapat digeneralisasi) maka dilakukan uji 
signifikansi korelasi rank spearman. Berdasarkan hasil perhitungan 
korelasi rank spearman variabel motivasi terhadap kinerja  
pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal diperoleh nilai sig 0,000 yang berarti ada 
pengaruh yang signifikan antara motivasi terhadap kinerja. Dengan 
demikian hipotesis kedua yang berbunyi “Terdapat pengaruh 
motivasi terhadap kinerja  pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal” terbukti 
kebenarannya.  
b. Analisis Korelasi Berganda 
Untuk menjawab pengujian hipotesis ketiga yaitu “Terdapat 
pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara bersama-sama- sama 
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terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal” dilakukan dengan analisis korelasi 
berganda.  Korelasi berganda ini pada dasarnya bertujuan untuk 
mengetahui sejauh mana pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara 
bersama-sama- sama terhadap kinerja. Perhitungannya adalah: 
 
Dimana : 
 
 
 
Maka : 
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Berdasarkan hasil perhitungan korelasi berganda  diperoleh nilai 
korelasi atau R sebesar 0,793 Nilai korelasi berganda sebesar 0,793 
lalu  diintepretasikan dengan tabel interpretasi nilai r berada pada 
interval 0,600 – 0,799. Hal itu artinya pengaruh disiplin kerja dan 
motivasi secara bersama-sama- sama terhadap kinerja pegawai negeri 
sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal 
tergolong  kuat.  
Pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara bersama-sama- sama 
terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal bersifat positif artinya apabila disiplin 
kerja dan motivasi secara bersama-sama meningkat maka kinerja 
pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal juga akan meningkat. Sebaliknya apabila disiplin 
kerja dan motivasi berprestasi secara bersama-sama menurun maka 
kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal akan menurun. 
Uji signifikansi korelasi berganda digunakan untuk memperoleh 
kesimpulan dari ada atau tidaknya pengaruh antara disiplin kerja dan 
motivasi berprestasi secara bersama-sama menurun maka kinerja 
pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal.  Langkah-langkah pengujiannya  adalah: 
a. Formulasi Hipotesis 
Hipotesis statistik yang akan diuji dapat diformulasikan : 
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Ho :  = 0,  tidak terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja 
dan motivasi secara bersama-sama- sama terhadap 
kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan 
Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
H3 : 
3  0,  terdapat pengaruh yang signifikan disiplin kerja dan 
motivasi secara bersama-sama- sama terhadap kinerja 
pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan 
Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
b. Kriteria Pengujian Hipotesis 
Kriteria untuk menerima atau menolak Ho yaitu : 
Ho diterima apabila  Ftabel  Fhitung  
Ho ditolak apabila   Fhitung > Ftabel  
 
 
 
 
 
c. Menghitung Nilai Fhitung 
Adapun untuk  menguji signifikansi dengan digunakan rumus 
sebagai berikut ( Sugiyono, 2012: 235) :  
   
Keterangan : 
3,10         72,626 
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F :  besarnya Fhitung 
R2 :  Koefisien korelasi ganda 
k :  jumlah variabel bebas 
n :  jumlah sampel 
Dimana: 
R = 0,793 
N = 89 
k = 2 (banyaknya variabel independen) 
Maka: 
 
 
 
 
Dari hasil perhitungan uji signifikansi koefisien korelasi 
berganda di atas didapat nilai Fhitung sebesar 72,626. Nilai tersebut 
selanjutnya dibandingkan dengan Ftabel dengan dk pembilang = (k) 
dan dk penyebut = (n-k-1), jadi dk pembilang = 2 dan dk penyebut 
= 86dengan taraf kesalahan 5%, maka nilai Ftabel sebesar 3,10, 
ternyata harga Fhitung lebih besar dari Ftabel  (72,626 > 3,10). Karena 
Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti ada 
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pengaruh yang signifikan disiplin kerja dan motivasi secara 
bersama-sama- sama terhadap kinerja. Dengan demikian hipotesis 
ketiga yaitu “Terdapat pengaruh disiplin kerja dan motivasi secara 
bersama-sama- sama terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  
Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal” terbukti 
kebenarannya. 
c. Koefisien Determinasi 
Koefisien Determinasi menjelaskan seberapa besar persentasi 
total variasi variabel dependen yang dijelaskan oleh model, semakin 
besar Koefisien Determinasi semakin  besar hubungan model dalam 
menjelaskan variabel dependen. Nilai Koefisien Determinasi  berkisar 
antara 0 sampai 1, suatu Koefisien Determinasi sebesar 1 berarti ada 
kecocokan sempurna, sedangkan yang bernilai 0 berarti tidak ada 
hubungan antara variabel tak bebas dengan variabel yang menjelaskan. 
Adapun hasil koefisien determinasi adalah sebagai berikut : 
 
KD = 0,7932 x 100 % 
KD =  62,8 % 
Besarnya nilai koefisien determinasi sebesar 62.8 %. Nilai 
koefisien determinasi tersebut berarti bahwa 62,8 % keragaman total 
kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal dapat dijelaskan melalui hubungan antara disiplin 
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kerja dan motivasi berprestasi dengan kinerja pegawai, sedangkan 
sisanya yaitu 37,2 % oleh faktor lain  tidak dapat dijelaskan 
 
C. Pembahasan  
1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja  
Penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang kuat dan 
signfikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal yang dibuktikan dari hasil 
analisis korelasi rank spearman sebesar 0,770 dengan nilai signifikan si 
sebesar 0,000 < 0,05. Hal tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
disiplin kerja pegawai maka kinerja pegawai pun akan semakin tinggi. 
Secara praktis penelitian memberikan implikasi bahwasanya disiplin 
kerja yang baik merupakan salah satu bentuk professional pegawai Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal dalam bekerja karena 
perilaku disiplin tentu akan menghasilkan pencegahan atau menghindari 
dari kesalahan, namun disiplin juga memainkan peran penting dalam 
kehidupan ini untuk menentukan perilaku yang tepat. Disiplin menunjukan 
sikap kepatuhan pegawai terhadap peraturan yang berlaku di dalam 
instansi. Disiplin pegawai Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten 
Tegal merupakan tindakan yang dilakukan dengan menaati peraturan yang 
ada di dalam dengan bentuk peraturan tertulis maupun peraturan tidak 
tertulis. Peraturan sangat diperlukan untuk memberikan bimbingan dan 
penyuluhan bagi pegawai dalam menciptakan tata tertib yang baik di 
instansi. Dengan adanya tata tertib yang baik di instani, maka semangat 
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kerja, efektivitas kerja pegawai akan meningkat sehingga akan mendukung 
pencapaian kinerja yang maksimal. Dapat dikatakan bahwa Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal  akan sulit mencapai 
tujuannya jika pegawai di dalamnya tidak menerapkan disiplin yang baik, 
yaitu tidak mematuhi dan menjalankan peraturan yang ada. 
Secara teoritis penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh  Annisa Pratiwi dan Ismi Darmastuti (2014); Iga Mawarni Marpaung 
(2014); Nur Avni Rozalia (2015) dan Evawati Khumaedi (2016) yang 
membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja. 
2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja  
Penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang kuat dan 
signfikan motivasi terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas 
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal yang dibuktikan dari hasil 
analisis korelasi rank spearman sebesar 0,657 dengan nilai signifikansi 
sebesar 0,000 < 0,05. Hal tersebut dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
motivasi pegawai maka kinerja pegawai pun akan semakin tinggi. 
Motivasi untuk bekerja sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja 
perusahaan. Menurut Hasibuan (2013:138), motivasi dapat didefinisikan 
sebagai Suatu dorongan  yang berasal dari dalam dirinya untuk 
menggerakan dan mengarahkan dirinya agar dapat melaksanakan tugasnya 
dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan 
bertanggung jawab. 
 
86 
 
Secara praktis penelitian memberikan implikasi bahwasanya satu 
alasan kesuksesan pegawai dan Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal adalah karena adanya faktor motivasi yang tinggi dan 
konsep motivasi yang digunakan untuk menjelaskan kemampuan dan 
kesempatan bekerja. Di dalam diri seorang pegawai selalu akan 
mempunyai motivasi yang digunakan untuk menggerakan perilakunya di 
dalam memenuhi tujuan tertentu. Motivasi pegawai dapat dipengaruhi oleh 
faktor minat, gaji yang diterima, kebutuhan akan rasa aman, hubungan 
antar personal dan kesempatan untuk bekerja. Dengan adanya motivasi 
dapat merangsang pegawai untuk lebih menggerakan tenaga dan pikiran 
dalam merealisasikan tujuan perusahaan. Apabila kebutuhan akan hal ini 
terpenuhi maka timbul kepuasan dan kelancaran terhadap peningkatan 
kinerja pegawai Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
Pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal pegawai yang 
mempunyai motivasi tinggi akan cenderung bekerja secara maksimal. 
Motivasi merupakan hal penting di dalam meningkatkan kinerja pegawai 
adalah dengan memberikan motivasi, karena motivasi mampu untuk 
menggerakkan semangat kerja dari pegawai yang nantinya dapat 
meningkatkan produktivitas kerja dan menjadikan suatu pekerjaan menjadi 
lebih sempurna. 
Secara teoritis penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh  Annisa Pratiwi dan Ismi Darmastuti (2014); Iga Mawarni Marpaung 
(2014); Nur Avni Rozalia (2015) dan Evawati Khumaedi (2016) yang 
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membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
3. Pengaruh Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja  
 Penelitian ini membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang kuat dan 
signfikan disiplin kerja dan motivasi terhadap kinerja pegawai negeri sipil 
pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal yang 
dibuktikan dari hasil analisis korelasi berganda sebesar 0,793 dengan nilai 
Fhitung lebih besar dari Ftabel  (72,626 > 3,10). Hal tersebut dapat diartikan 
bahwa, semakin tinggi disiplin kerja dan motivasi pegawai maka kinerja 
pegawai pun akan semakin tinggi. 
Secara praktis penelitian memberikan implikasi bahwasanya 
pendayagunaan pegawai dalam instansi bukan merupakan persoalan yang 
mudah dan sederhana, akan tetapi memerlukan pemikiran yang serius 
terutama bagi instansi atau organisasi yang banyak menggunakan tenaga 
kerja manusia. Semua organisasi atau instansi pasti mempunyai standar 
perilaku yang harus dilakukan dalam hubungannya dengan pekerjaan, baik 
secara tertulis maupun tidak tertulis. Instansi menginginkan para pegawai 
mematuhi standar perilaku ini sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja 
pegawai. Motivasi dan disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting 
yang mempengaruhi kinerja pegawai. Motivasi dan disiplin kerja yang 
ditanamkan organisasi atau instansi kepada pegawai akan sangat 
mempengaruhi kesungguhan pegawai dalam bekerja. Oleh karena itu 
pemimpin organisasi atau instansi harus dapat memberikan motivasi yang 
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dapat mendorong pegawai untuk berkerja dengan giat dan membuat 
pegawai bekerja secara disiplin. 
Marpaung (2014:2) dalam penelitian  menyatakan bahwa satu alasan 
kesuksesan pegawai dan organisasi adalah karena adanya faktor motivasi 
yang tinggi dan konsep motivasi yang digunakan untuk menjelaskan 
kemampuan dan kesempatan bekerja. Motivasi adalah sebuah faktor yang 
lebih mengarah pada perilaku dalam organisasi. Di dalam diri seseorang 
selalu akan mempunyai motivasi yang digunakan untuk menggerakan 
perilakunya di dalam memenuhi tujuan tertentu. Selain motivasi, 
kedisiplinan juga memiliki peranan yang penting. Disiplin menunjukan 
sikap kepatuhan pegawai terhadap peraturan yang berlaku di dalam 
instansi. 
Secara teoritis penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan 
oleh  Annisa Pratiwi dan Ismi Darmastuti (2014); Iga Mawarni Marpaung 
(2014); Nur Avni Rozalia (2015) dan Evawati Khumaedi (2016) yang 
membuktikan bahwa disiplin kerja dan motivasi berpengaruh terhadap 
kinerja 
 
  
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan dapat disimpulkan sebagai 
berikut: 
1. Penelitian ini membuktikan bahwa disiplin kerja berpengaruh kuat dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan 
Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal.  
2. Penelitian ini membuktikan bahwa motivasi berpengaruh kuat dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan 
Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal. 
3. Penelitian ini membuktikan bahwa disiplin kerja dan motivasi secara 
bersama-sama- sama berpengaruh kuat dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai negeri sipil pada  Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten 
Tegal. 
 
B. Saran  
Berdasarkan kesimpulan di atas, saran dalam penelitian ini adalah : 
1. Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal sebaiknya 
meningkatkan kedisiplinan pegawai dengan cara misalnya apabila ada 
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan 
Kabupaten Tegal yang diduga atau diindikasi melakukan tindakan 
pelanggaran disiplin, maka segara dilakukan pemeriksaan dan pembinaan 
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oleh atasan langsung, agar pelanggaran tidak melebar, tetapi jika belum 
ada perubahan, atasan diharapkan segera melaporkan kepada pejabat yang 
berwenang yaitu BKD untuk diproses sesuai prosedur penjatuhan 
hukuman disiplin yang berlaku. 
2. Penjatuhan hukuman disiplin harus dilaksanakan sesuai prosedur yang 
telah ditetapkan dan diberikan sesuai dengan jenis pelanggran disiplin 
yang dilakukan oleh pegawai. 
3. Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal sebaiknya 
meningkatkan motivasi kerja dengan cara memberikan  penghargaan dan 
pemberian kesempatan atau peluang untuk berperstasi perlu lebih 
digalakan agar para pegawai terdorong untuk melakukan tugas dan fungsi 
mereka secara produktif, efisien dan efektif. 
 
C. Keterbatasan Peneliti 
Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 
ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam penelitian ini 
hanya terdiri dari dua variabel, yaitu disiplin kerja dan motivasi, 
sedangkan masih banyak faktor lain yang mempengaruhi kinerja misalnya 
kompetensi, lingkungan kerja dan kepemimpinan. 
2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu 
terkadang jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan 
keadaan sesungguhnya 
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Lampiran 1 
Kuesioner Penelitian 
 
 
Kepada Yth.  
Bapak/Ibu  Responden Penelitian 
Di tempat  
 
 
Dengan hormat,  
Melalui kuesioner ini saya mohon dengan hormat kesediaan Bapak/Ibu 
untuk meluangkan waktu memberikan respon terhadap pertanyaan-pertanyaan 
yang terlampir. Kuesioner ini merupakan alat untuk mengumpulkan data 
mengenai kinerja pegawai. Adapun topik penelitian yang dipilih oleh peneliti 
adalah tentang “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Negeri Sipil Pada Dinas Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Tegal”.  
Tujuan dari pengumpulan data ini semata-mata hanya untuk kepentingan 
akademis dalam bentuk penyusunan skripsi pada program studi Manajemen 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal. Data yang diperoleh 
dari kuesioner ini hanya digunakan untuk penelitian ini dan semua jawaban akan 
diperlakukan sesuai kode etik ilmiah dan tidak sama sekali dimaksudkan untuk 
memberi penilaian yang dapat merugikan karier Bapak/ Ibu.  
Atas bantuan dan waktu yang Bapak/Ibu berikan untuk mengisi kuesioner 
ini, saya ucapakan terima kasih.  
 
Hormat Saya, 
 
 
        Torikhin 
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Identitas Bapak / Ibu: 
1. Nama    :                          (Boleh Tidak Diisi)        
2. Jenis Kelamin   :  
a. Laki-laki  b. Perempuan 
3. Umur    : 
a. 20 - 29 tahun 
b. 30 - 39 tahun 
c. 40 - 49 tahun 
d. Di atas 50 tahun 
4. Pendidikan Terakhir  : 
a. SMA/ sederajat 
b. Diploma 
c. Sarjana 
d. Pasca sarjana 
  
Petunjuk Pengisian 
1. Berilah tanda centang (√) pada kotak yang tersedia untuk masing-masing 
jawaban pernyataan kuesioner.Tiap pernyataan hanya boleh ada satu jawaban. 
2. Sebelum mengisi daftar pertanyaan utama, Bpk/Ibu dimohon untuk mengisi 
data responden yang penting untuk penelitian ini. 
3. Setiap data dan jawaban yang Bpk/Ibu berikan akan dirahasiakan. 
4. Tidak ada jawaban yang benar atau salah sehingga diharapkan semua 
pertanyaan dijawab. 
5. Ada lima alternatif jawaban yang tersedia, yaitu : 
Sangat Setuju (SS) 
Setuju (S)  
Netral   (N) 
Tidak Setuju (TS)  
Sangat Tidak Setuju (STS)  
6. Terima kasih atas partisipasi Bpk/Ibu dalam menjawab pernyataan-pernyataan 
ini. 
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Pernyataan Tentang Variabel Kinerja 
 
No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S N TS STS 
1. Saya memiliki pengetahuan yang diperlukan dalam 
pekerjaan ini 
     
2. Saya memiliki keterampilan yang dapat 
mempercepat terselesaikannya pekerjaan ini. 
     
3. Saya memiliki etos kerja       
4. Saya memiliki pengalaman kerja yang cukup      
5. Saya memiliki motivasi yang tinggi untuk bekerja 
dengan baik 
     
6. Instansi memiliki visi dan misi yang jelas      
7. Instansi memiliki tujuan organisasi yang jelas      
8. Instansi memiliki kebijakan organisasi untuk 
mencapai keberhasilan instansi 
     
9. Instansi memiliki teknologi yang dapat memercepat 
pekerjaan 
     
10. Instansi memiliki strategi dalam mencapai 
keberhasilan 
     
11 Sistem manajemen di instansi tempat saya bekerja 
sudah bagus 
     
12 Instansi memberikan kompensasi sesuai dengan 
prestasi pegawai 
     
13 Pimpinan di instansi tempat saya bekerja 
memberikan motivasi dan pengarahan kepada 
pegawai 
     
14 Instansi mengembangkan budaya organisasi yang 
mendorong pegawai untuk maju 
     
15 Saya memiliki teman sekerja yang bisa saling 
membantu dalam pekerjaan 
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No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S N TS STS 
16 Kehidupan sosial di masyarakat cukup baik      
17 Budaya yang berkembang di masyarakat sesuai 
dengan nilai-nilai pribadi Saya 
     
18 Adanya kompetitor di instansi membuat saya lebih 
semangat dalam bekerja 
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Pernyataan Tentang Variabel Disiplin 
 
No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S N TS STS 
1. Saya bangga bisa bekerja di instansi ini      
2. Saya merasa ikut memiliki instansi ini      
3. Saya menyelesaikan pekerjaan tepat waktu      
4. Saya selalu disiplin dalam bekerja      
5. Saya mematuhi setiap peraturan di instansi      
6. Saya memenuhi setiap ketentuan atau standar yang 
ditetapkan oleh instansi 
     
7. Instansi memberikan sanksi kepada pegawai yang 
melanggar peraturan 
     
8. Instansi memberikan hukuman yang lebih berat 
kepada pegawai yang melanggar peraturan lebih dari 
1 kali 
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Pernyataan Tentang Variabel Motivasi 
 
No Pernyataan-Pernyataan 
Tanggapan Responden 
SS S N TS STS 
1. Saya memiliki keinginan dan dorongan untuk lebih 
unggul 
     
2. Saya berusaha keras untuk sukses dalam pekerjaan      
3. Saya menetapkan target yang tinggi dalam pekerjaan      
4. Saya merasa dibutuhkan oleh orang lain      
5. Saya ingin dihormati oleh orang lain      
6. Saya ingin selalu maju dan tidak gagal dalam pekerjaan      
7. Saya ingin selalu ikut serta dalam pengambilan 
keputusan di instansi 
     
8. Saya memiliki keinginan untuk memiliki kekuasaan di 
instansi ini 
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Lampiran 2 
 
Tabulasi Data Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja  
 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
2 4 5 4 4 3 4 4 3 31 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
4 5 5 5 4 4 5 5 4 37 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
7 3 5 5 5 5 5 4 5 37 
8 5 5 4 5 4 4 4 4 35 
9 5 3 5 4 5 4 4 4 34 
10 3 5 5 5 5 5 5 5 38 
11 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
13 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
15 2 2 4 3 3 3 2 3 22 
16 2 3 5 3 3 3 1 2 22 
17 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
18 3 3 3 3 4 4 4 3 27 
19 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
20 5 5 5 5 5 5 3 5 38 
21 4 4 5 4 4 3 4 5 33 
22 5 5 5 5 4 5 5 5 39 
23 3 4 4 4 4 4 3 4 30 
24 3 3 5 4 4 4 3 1 27 
25 3 3 4 4 5 4 4 4 31 
26 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
27 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
28 4 4 4 5 5 5 5 5 37 
29 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
30 5 5 5 5 5 4 4 5 38 
Jumlah 125 130 139 131 130 130 123 126 1034 
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Lampiran 3 
 
Hasil  Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja 
  
Correlations 
 
Correlations
1 ,726** ,430* ,641** ,459* ,547** ,675** ,597** ,817**
,000 ,018 ,000 ,011 ,002 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,726** 1 ,468** ,778** ,420* ,689** ,650** ,665** ,856**
,000 ,009 ,000 ,021 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,430* ,468** 1 ,521** ,407* ,344 ,200 ,324 ,537**
,018 ,009 ,003 ,026 ,063 ,288 ,081 ,002
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,641** ,778** ,521** 1 ,765** ,750** ,645** ,713** ,901**
,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,459* ,420* ,407* ,765** 1 ,636** ,606** ,633** ,757**
,011 ,021 ,026 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,547** ,689** ,344 ,750** ,636** 1 ,707** ,576** ,814**
,002 ,000 ,063 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,675** ,650** ,200 ,645** ,606** ,707** 1 ,664** ,832**
,000 ,000 ,288 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,597** ,665** ,324 ,713** ,633** ,576** ,664** 1 ,831**
,000 ,000 ,081 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,817** ,856** ,537** ,901** ,757** ,814** ,832** ,831** 1
,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
DK_1
DK_2
DK_3
DK_4
DK_5
DK_6
DK_7
DK_8
DK
DK_1 DK_2 DK_3 DK_4 DK_5 DK_6 DK_7 DK_8 DK
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,914 8
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 4 
 
Tabulasi Data Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Variabel Motivasi 
 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
3 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
7 5 5 4 5 5 5 4 5 38 
8 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
9 5 5 5 5 5 5 4 5 39 
10 5 4 4 4 5 5 5 5 37 
11 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
12 5 5 4 4 5 5 5 5 38 
13 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
14 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
15 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
16 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
17 3 2 4 4 3 3 3 3 25 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
19 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
20 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
21 4 5 5 4 5 4 5 5 37 
22 5 5 4 4 5 4 4 5 36 
23 2 4 4 3 5 5 4 5 32 
24 2 4 4 2 5 5 5 5 32 
25 2 3 3 5 4 4 4 4 29 
26 3 5 5 5 4 5 5 5 37 
27 4 4 4 4 5 5 5 4 35 
28 5 4 4 4 5 5 5 5 37 
29 4 4 5 4 4 5 5 5 36 
30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
Jumlah 121 131 130 128 137 136 133 137 1053 
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Lampiran 5 
 
Hasil  Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Variabel Motivasi  
 
Correlations 
 
Correlations
1 ,591** ,452* ,519** ,468** ,368* ,346 ,425* ,711**
,001 ,012 ,003 ,009 ,046 ,061 ,019 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,591** 1 ,619** ,431* ,695** ,583** ,547** ,703** ,834**
,001 ,000 ,018 ,000 ,001 ,002 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,452* ,619** 1 ,564** ,434* ,603** ,642** ,666** ,790**
,012 ,000 ,001 ,017 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,519** ,431* ,564** 1 ,202 ,351 ,311 ,333 ,618**
,003 ,018 ,001 ,284 ,057 ,094 ,073 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,468** ,695** ,434* ,202 1 ,765** ,682** ,811** ,791**
,009 ,000 ,017 ,284 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,368* ,583** ,603** ,351 ,765** 1 ,813** ,870** ,831**
,046 ,001 ,000 ,057 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,346 ,547** ,642** ,311 ,682** ,813** 1 ,782** ,796**
,061 ,002 ,000 ,094 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,425* ,703** ,666** ,333 ,811** ,870** ,782** 1 ,871**
,019 ,000 ,000 ,073 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
,711** ,834** ,790** ,618** ,791** ,831** ,796** ,871** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
MO_1
MO_2
MO_3
MO_4
MO_5
MO_6
MO_7
MO_8
MO
MO_1 MO_2 MO_3 MO_4 MO_5 MO_6 MO_7 MO_8 MO
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
Correlation is signif icant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
Reliability Statistics
,898 8
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 6 
 
Tabulasi Data Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Variabel Variabel Kinerja 
 
Resp
onden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Ju
mla
h 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 
1
1 
1
2 
1
3 
1
4 
1
5 
1
6 
1
7 
1
8 
1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 55 
2 4 4 4 3 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 3 4 75 
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 82 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
6 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 76 
7 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 
4
` 5 5 
81 
8 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 77 
9 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 86 
10 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 81 
11 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 88 
12 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89 
13 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 88 
14 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89 
15 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 66 
16 4 3 3 3 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 60 
17 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 80 
18 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 66 
19 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 85 
20 5 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 72 
21 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 80 
22 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 3 77 
23 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 5 73 
24 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 79 
25 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 4 5 5 5 3 4 4 74 
26 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 84 
27 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 79 
28 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 80 
29 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 83 
30 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 84 
Jumla
h 
1
3
5 
1
2
1 
1
2
1 
1
1
8 
1
3
3 
1
3
0 
1
3
1 
1
3
5 
1
3
7 
1
3
7 
1
3
5 
1
3
7 
1
3
5 
1
3
2 
1
2
5 
1
1
6 
1
2
8 
1
2
7 
233
3 
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Lampiran 7 
 
Hasil  Pengujian Validitas Dan Reliabilitas Variabel Kinerja  
 
Correlations 
 
Correlations
1 ,387* ,429* ,219 ,660** ,306 ,340 ,522** ,489** ,489** ,522** ,444* ,361* ,300 ,398* ,389* ,515** ,588** ,678**
,035 ,018 ,244 ,000 ,100 ,066 ,003 ,006 ,006 ,003 ,014 ,050 ,108 ,030 ,037 ,004 ,001 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,387* 1 ,814** ,491** ,499** ,339 ,333 ,267 ,290 ,206 ,267 ,263 ,114 ,256 ,675** ,756** ,656** ,632** ,683**
,035 ,000 ,006 ,005 ,067 ,073 ,154 ,120 ,276 ,154 ,160 ,547 ,172 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,429* ,814** 1 ,656** ,592** ,387* ,380* ,394* ,272 ,272 ,394* ,391* ,107 ,241 ,570** ,766** ,674** ,704** ,750**
,018 ,000 ,000 ,001 ,035 ,038 ,031 ,145 ,145 ,031 ,033 ,572 ,200 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,219 ,491** ,656** 1 ,402* ,352 ,278 ,238 ,275 ,099 ,317 ,329 ,158 ,207 ,452* ,633** ,606** ,517** ,615**
,244 ,006 ,000 ,028 ,056 ,136 ,206 ,141 ,601 ,088 ,076 ,403 ,272 ,012 ,000 ,000 ,003 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,660** ,499** ,592** ,402* 1 ,191 ,158 ,339 ,386* ,303 ,339 ,199 ,038 ,056 ,328 ,547** ,575** ,578** ,599**
,000 ,005 ,001 ,028 ,312 ,404 ,067 ,035 ,104 ,067 ,291 ,844 ,768 ,077 ,002 ,001 ,001 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,306 ,339 ,387* ,352 ,191 1 ,806** ,580** ,673** ,581** ,746** ,778** ,249 ,155 ,249 ,472** ,421* ,298 ,674**
,100 ,067 ,035 ,056 ,312 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,185 ,414 ,185 ,010 ,021 ,110 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,340 ,333 ,380* ,278 ,158 ,806** 1 ,696** ,523** ,523** ,696** ,722** ,205 ,122 ,307 ,532** ,333 ,343 ,655**
,066 ,073 ,038 ,136 ,404 ,000 ,000 ,003 ,003 ,000 ,000 ,278 ,520 ,098 ,003 ,072 ,064 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,522** ,267 ,394* ,238 ,339 ,580** ,696** 1 ,626** ,819** ,739** ,743** ,217 ,243 ,274 ,422* ,140 ,302 ,669**
,003 ,154 ,031 ,206 ,067 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,249 ,195 ,143 ,023 ,462 ,105 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,489** ,290 ,272 ,275 ,386* ,673** ,523** ,626** 1 ,786** ,819** ,811** ,241 ,198 ,275 ,389* ,345 ,225 ,671**
,006 ,120 ,145 ,141 ,035 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,200 ,295 ,142 ,037 ,062 ,231 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,489** ,206 ,272 ,099 ,303 ,581** ,523** ,819** ,786** 1 ,819** ,811** ,337 ,288 ,362* ,233 ,113 ,225 ,635**
,006 ,276 ,145 ,601 ,104 ,001 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,068 ,123 ,050 ,223 ,551 ,231 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,522** ,267 ,394* ,317 ,339 ,746** ,696** ,739** ,819** ,819** 1 ,918** ,304 ,243 ,274 ,492** ,349 ,369* ,754**
,003 ,154 ,031 ,088 ,067 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,102 ,195 ,143 ,007 ,059 ,045 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,444* ,263 ,391* ,329 ,199 ,778** ,722** ,743** ,811** ,811** ,918** 1 ,394* ,343 ,328 ,423* ,313 ,339 ,749**
,014 ,160 ,033 ,076 ,291 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,031 ,064 ,076 ,022 ,092 ,067 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,361* ,114 ,107 ,158 ,038 ,249 ,205 ,217 ,241 ,337 ,304 ,394* 1 ,812** ,509** ,070 ,209 ,235 ,458*
,050 ,547 ,572 ,403 ,844 ,185 ,278 ,249 ,200 ,068 ,102 ,031 ,000 ,004 ,717 ,267 ,212 ,011
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,300 ,256 ,241 ,207 ,056 ,155 ,122 ,243 ,198 ,288 ,243 ,343 ,812** 1 ,658** ,261 ,378* ,513** ,528**
,108 ,172 ,200 ,272 ,768 ,414 ,520 ,195 ,295 ,123 ,195 ,064 ,000 ,000 ,171 ,040 ,004 ,003
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,398* ,675** ,570** ,452* ,328 ,249 ,307 ,274 ,275 ,362* ,274 ,328 ,509** ,658** 1 ,564** ,608** ,714** ,725**
,030 ,000 ,001 ,012 ,077 ,185 ,098 ,143 ,142 ,050 ,143 ,076 ,004 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,389* ,756** ,766** ,633** ,547** ,472** ,532** ,422* ,389* ,233 ,492** ,423* ,070 ,261 ,564** 1 ,736** ,707** ,792**
,037 ,000 ,000 ,000 ,002 ,010 ,003 ,023 ,037 ,223 ,007 ,022 ,717 ,171 ,001 ,000 ,000 ,000
29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29 29
,515** ,656** ,674** ,606** ,575** ,421* ,333 ,140 ,345 ,113 ,349 ,313 ,209 ,378* ,608** ,736** 1 ,867** ,745**
,004 ,000 ,000 ,000 ,001 ,021 ,072 ,462 ,062 ,551 ,059 ,092 ,267 ,040 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,588** ,632** ,704** ,517** ,578** ,298 ,343 ,302 ,225 ,225 ,369* ,339 ,235 ,513** ,714** ,707** ,867** 1 ,770**
,001 ,000 ,000 ,003 ,001 ,110 ,064 ,105 ,231 ,231 ,045 ,067 ,212 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
,678** ,683** ,750** ,615** ,599** ,674** ,655** ,669** ,671** ,635** ,754** ,749** ,458* ,528** ,725** ,792** ,745** ,770** 1
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,011 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000
30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 29 30 30 30
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)
N
Kin_1
Kin_2
Kin_3
Kin_4
Kin_5
Kin_6
Kin_7
Kin_8
Kin_9
Kin_10
Kin_11
Kin_12
Kin_13
Kin_14
Kin_15
Kin_16
Kin_17
Kin_18
Kinerja
Kin_1 Kin_2 Kin_3 Kin_4 Kin_5 Kin_6 Kin_7 Kin_8 Kin_9 Kin_10 Kin_11 Kin_12 Kin_13 Kin_14 Kin_15 Kin_16 Kin_17 Kin_18 Kinerja
Correlation is s ignificant at the 0.05 level (2-tailed).*. 
Correlation is s ignificant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
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Reliability 
 
Case Processing Summary
30 100,0
0 ,0
30 100,0
Valid
Excludeda
Total
Cases
N %
Listwise deletion based on all
variables in the procedure.
a. 
 
 
Reliability Statistics
,931 18
Cronbach's
Alpha N of Items
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Lampiran 8 
Tabulasi Data Penelitian Variabel Disiplin Kerja 
 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
2 5 4 4 5 5 5 2 3 33 
3 3 3 4 4 4 4 4 3 29 
4 5 5 3 3 3 5 3 3 30 
5 3 4 5 3 4 4 4 3 30 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
7 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
8 4 3 3 4 3 3 3 3 26 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
10 2 3 4 4 4 4 5 3 29 
11 5 4 5 4 2 4 3 4 31 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
13 4 4 4 3 3 3 4 4 29 
14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
15 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
16 3 3 4 4 4 4 4 3 29 
17 3 3 4 4 4 4 3 3 28 
18 4 4 4 4 5 4 4 4 33 
19 3 3 3 3 3 3 3 3 24 
20 2 2 4 2 5 2 3 3 23 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
25 4 4 4 3 3 3 4 4 29 
26 4 4 4 4 4 4 3 3 30 
27 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
29 4 4 5 4 4 4 4 3 32 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
31 4 4 4 3 3 4 4 4 30 
32 4 5 4 4 3 4 4 3 31 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
34 5 5 5 4 4 5 5 4 37 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
36 5 5 3 5 3 5 3 3 32 
37 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
38 5 5 4 5 4 3 4 4 34 
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Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
39 5 3 5 4 5 4 5 5 36 
40 5 5 5 5 5 5 4 3 37 
41 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
42 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
44 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
46 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
47 5 5 5 5 5 5 4 5 39 
48 3 5 4 3 5 3 5 3 31 
49 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
50 5 4 5 2 2 2 3 4 27 
51 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
52 4 4 4 3 3 3 4 4 29 
53 5 3 3 3 5 3 3 3 28 
54 5 5 3 4 3 3 3 3 29 
55 3 3 4 4 4 4 4 3 29 
56 3 3 4 5 5 5 5 5 35 
57 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
58 4 3 3 3 3 5 3 3 27 
59 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
60 3 3 3 3 3 5 3 5 28 
61 5 3 3 5 3 5 5 3 32 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
63 2 3 5 3 3 3 1 2 22 
64 4 4 5 4 4 4 4 4 33 
65 3 3 3 3 4 4 4 3 27 
66 3 3 3 5 4 3 5 3 29 
67 5 4 3 3 5 3 3 3 29 
68 4 4 5 4 4 3 4 5 33 
69 5 4 3 3 4 3 3 3 28 
70 3 4 4 4 4 4 3 4 30 
71 3 3 5 5 5 5 3 5 34 
72 3 3 4 4 5 4 4 4 31 
73 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
74 5 5 5 5 4 5 4 5 38 
75 4 4 4 5 5 5 5 5 37 
76 5 5 5 4 4 4 4 4 35 
77 4 4 4 3 3 3 4 4 29 
78 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
79 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
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Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
80 5 5 3 5 3 5 3 3 32 
81 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
82 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
83 4 3 4 4 4 4 3 3 29 
84 5 5 4 4 4 4 4 5 35 
85 5 4 5 3 3 3 3 3 29 
86 5 5 5 5 5 4 5 5 39 
87 5 5 5 5 4 4 4 4 36 
88 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
89 5 5 5 5 5 4 4 5 38 
Jumlah 381 374 383 370 369 368 360 356 2961 
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Lampiran 9 
Tabulasi Data Penelitian Variabel Motivasi  
 
Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
1 5 4 4 5 5 5 5 5 38 
2 3 3 3 4 3 4 5 5 30 
3 3 4 3 4 3 3 4 4 28 
4 2 5 4 3 4 4 4 3 29 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
6 4 5 4 5 5 5 5 4 37 
7 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
8 4 4 4 4 5 4 5 5 35 
9 3 4 4 4 5 5 5 5 35 
10 3 4 4 3 4 4 4 4 30 
11 3 4 5 2 4 4 5 5 32 
12 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
13 3 4 3 4 3 3 3 4 27 
14 3 4 5 4 4 5 5 4 34 
15 2 4 5 4 4 5 5 4 33 
16 3 4 3 4 3 3 4 4 28 
17 3 4 3 4 3 3 4 4 28 
18 5 4 5 5 5 5 5 5 39 
19 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
20 3 5 3 5 3 3 5 3 30 
21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
22 3 4 4 4 4 4 5 5 33 
23 4 4 5 4 5 4 5 4 35 
24 2 4 4 4 5 5 5 5 34 
25 3 4 4 4 5 5 5 5 35 
26 3 4 4 3 4 3 3 3 27 
27 4 4 4 4 4 4 5 5 34 
28 4 5 4 5 4 4 4 5 35 
29 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
30 4 4 4 4 4 4 3 4 31 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
32 4 5 4 4 4 4 4 4 33 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
34 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
36 5 5 4 5 5 5 4 5 38 
37 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
38 5 5 5 5 5 5 4 5 39 
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Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
39 5 4 4 4 5 5 5 5 37 
40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
41 5 5 4 4 5 5 5 5 38 
42 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
43 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
44 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
45 3 3 4 4 4 4 4 4 30 
46 3 2 4 4 3 3 3 3 25 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
48 3 4 3 3 4 3 3 3 26 
49 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
50 4 5 5 4 5 4 5 5 37 
51 5 4 4 5 5 5 5 5 38 
52 3 3 3 4 3 4 5 5 30 
53 3 4 3 4 3 3 4 4 28 
54 2 5 4 3 4 4 4 3 29 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
56 4 5 4 5 5 5 5 4 37 
57 4 4 4 4 5 5 5 5 36 
58 4 4 4 4 5 4 5 5 35 
59 3 4 4 4 5 5 5 5 35 
60 3 4 4 3 4 4 4 4 30 
61 3 4 5 2 4 4 5 5 32 
62 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
63 3 4 3 4 3 3 3 4 27 
64 3 4 5 4 4 5 5 4 34 
65 2 4 5 4 4 5 5 4 33 
66 3 4 3 4 3 3 4 4 28 
67 3 4 3 4 3 3 4 4 28 
68 5 5 4 4 5 4 4 5 36 
69 2 4 4 3 5 5 4 5 32 
70 2 4 4 2 5 5 5 5 32 
71 2 3 3 5 4 4 4 4 29 
72 3 5 5 5 4 5 5 5 37 
73 4 4 4 4 5 5 5 4 35 
74 5 4 4 4 5 5 5 5 37 
75 4 4 5 4 4 5 5 5 36 
76 4 4 4 4 5 4 4 5 34 
77 4 4 4 4 5 3 4 4 32 
78 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
79 3 4 5 4 4 5 5 4 34 
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Responden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner 
Jumlah 
1 2 3 4 5 6 7 8 
80 4 5 3 5 3 5 5 4 34 
81 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
82 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
83 4 4 4 4 3 4 5 4 32 
84 5 5 5 5 4 4 4 4 36 
85 4 4 4 4 4 3 3 2 28 
86 4 4 4 5 4 4 4 4 33 
87 5 5 5 5 5 5 5 4 39 
88 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
89 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
Jumlah 331 379 369 371 382 382 398 390 3002 
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Lampiran 10 
Tabulasi Data Penelitian Variabel Kinerja 
 
Resp
onden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Ju
mla
h 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 
1
1 
1
2 
1
3 
1
4 
1
5 
1
6 
1
7 
1
8 
1 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 87 
2 4 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 77 
3 5 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 67 
4 5 5 5 3 5 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 70 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
6 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 80 
7 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 
8 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 64 
9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 88 
10 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 3 3 70 
11 3 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 3 75 
12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 89 
13 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 79 
14 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 77 
15 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 76 
16 5 3 3 4 3 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 69 
17 5 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 62 
18 4 5 3 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 83 
19 5 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 68 
20 4 4 5 3 5 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 64 
21 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 86 
22 5 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 73 
23 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 61 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
25 4 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 67 
26 5 4 3 4 3 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 71 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
29 3 3 4 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 3 4 3 5 73 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 70 
31 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 56 
32 4 4 4 3 3 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 3 3 4 75 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
34 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 82 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
36 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 3 3 3 76 
37 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4` 5 5 81 
115 
 
Resp
onden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Ju
mla
h 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 
1
1 
1
2 
1
3 
1
4 
1
5 
1
6 
1
7 
1
8 
38 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 77 
39 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 86 
40 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 81 
41 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 88 
42 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89 
43 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 88 
44 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 89 
45 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 3 3 66 
46 4 3 3 3 5 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 60 
47 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 80 
48 5 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 68 
49 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 85 
50 5 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 72 
51 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 87 
52 4 4 4 5 4 4 5 5 3 5 5 5 4 4 4 4 4 4 77 
53 5 3 3 4 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 67 
54 5 5 5 3 5 4 5 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 5 70 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 72 
56 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 80 
57 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 85 
58 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 64 
59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 88 
60 4 4 4 3 5 4 4 4 5 4 4 5 4 3 3 4 3 3 70 
61 3 4 4 3 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 3 3 75 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 89 
63 5 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 79 
64 5 5 4 3 3 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 3 4 77 
65 5 4 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 3 3 76 
66 5 3 3 4 3 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 3 69 
67 5 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 62 
68 5 3 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 80 
69 5 4 4 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 3 77 
70 5 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 5 5 73 
71 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 79 
72 5 4 3 3 5 3 3 4 5 5 4 4 5 5 5 3 4 4 74 
73 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 84 
74 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 79 
75 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 80 
76 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 83 
77 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 77 
78 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 90 
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Resp
onden 
Nomor Pernyataan Pada Kuesioner Ju
mla
h 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1
0 
1
1 
1
2 
1
3 
1
4 
1
5 
1
6 
1
7 
1
8 
79 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 86 
80 5 5 4 3 5 3 5 3 3 4 3 3 3 3 3 5 5 3 68 
81 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 83 
82 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 74 
83 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 87 
84 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 86 
85 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 79 
86 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 77 
87 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 88 
88 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 79 
89 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 84 
Jumla
h 
4
0
1 
3
6
2 
3
6
0 
3
4
8 
3
8
4 
3
8
9 
3
9
0 
3
9
1 
3
9
4 
3
9
9 
3
9
3 
4
0
0 
3
8
3 
3
7
6 
3
6
7 
3
5
7 
3
5
4 
3
6
8 
681
6 
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Lampiran 11 
Hasil Pengujian Korelasi Rank Spearman Dengan SPSS  
 
Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,770**
. ,000
89 89
,770** 1,000
,000 .
89 89
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Disiplin kerja
Kinerja
Spearman's rho
Disiplin kerja Kinerja
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,657**
. ,000
89 89
,657** 1,000
,000 .
89 89
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Motivasi
Kinerja
Spearman's rho
Motivasi Kinerja
Correlation is signif icant at  the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
Nonparametric Correlations 
 
Correlations
1,000 ,673** ,770**
. ,000 ,000
89 89 89
,673** 1,000 ,657**
,000 . ,000
89 89 89
,770** ,657** 1,000
,000 ,000 .
89 89 89
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Correlation Coef f icient
Sig. (2-tailed)
N
Disiplin kerja
Motivasi
Kinerja
Spearman's rho
Disiplin kerja Motivasi Kinerja
Correlation is signif icant at the 0.01 level (2-tailed).**. 
 
